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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh modal sosial, 
pendidikan pelatihan, kompetensi dan pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai 
di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
Sampel yang dalam penelitian ini menggunakan teknik proportionate 
stratified random sampling dengan jumlah sampel sebanyak 115 pegawai RSUD 
dr Sayidiman Magetan. Data dalam penelitian ini menggunakan data primer dari 
responden terhadap jawaban kuesioner. Teknik pengumpulan data dalam 
penelitian menggunakan teknik dokumentasi, observasi dan kuesioner. Teknik 
analisa data dalam penelitian ini menggunakan analisis chi square. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa modal sosial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi 
square X2 hitung > X2 tabel (16,234 > 9,488). Pendidikan pelatihan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi 
square X2 hitung > X2 tabel (44,888 > 9,488). Kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi 
square X2 hitung > X2 tabel (76,438 > 9,488). Pengalaman kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi 
square X2 hitung > X2 tabel (167,514 > 9,488). 
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This study aims to examine the influence of social capital, training 
education, competence and work experience on the performance of employees in 
the health service facilities of dr. Sayidiman Magetan regional public hospital. 
The sample in this study using proportionate stratified random sampling 
technique with the number of samples is 115 employees RSUD dr Sayidiman 
Magetan. Data in this research use primary data from respondent to answer 
questionnaire. The data collection techniques in research are using documentation, 
observation and questionnaires. Technique of data analysis in this research use chi 
square analysis. 
The Result of research indicates that social capitals have an effect on 
significant to employee performance in the Health Service Facilities of dr. 
Sayidiman Magetan Regional General Hospital. This is evident in the results of 
chi square test X2 count> X2 table (16.234> 9,488). Training education has a 
significant effect on employee performance in the Health Service Facilities of dr. 
Sayidiman Magetan Regional General Hospital. This is evident in the results of 
chi square test X2 count> X2 table (44,888> 9,488). Competence has a significant 
effect on employee performance in the Health Service Facilities of dr. Sayidiman 
Magetan Regional General Hospital. This is proven on the result of chi square test 
X2 count> X2 table (76,438> 9,488). Work experience has a significant effect on 
employee performance in the Health Service Facilities of dr. Sayidiman Magetan 
Regional General Hospital. This is evident in the results of chi square test X2 
count> X2 table (167,514> 9,488). 
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A. Latar Belakang Masalah 
Pembangunan dibidang pelayanan kesehatan di Indonesia yang 
berlangsung sampai saat ini tidak hanya secara fisik seperti gedung-gedung 
rumah sakit dan infrastruktur lainnya semata, tetapi juga non fisik berupa 
peningkatan kualitas sumber daya tenaga kesehatan / Nakes. 
Pelayanan kesehatan merupakan hak setiap orang yang dijamin dalam 
Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 dan harus 
diwujudkan dengan upaya peningkatan derajat kesehatan masyarakat yang 
setinggi-tingginya. Setiap orang mempunyai hak yang sama dalam 
memperoleh akses atas sumber daya di bidang kesehatan dan memperoleh 
pelayanan kesehatan yang aman, bermutu dan terjangkau. Hal ini seperti 
ditegaskan kembali dalamUndang –undang Nomor 36 Tahun 2009. Sebagai 
konsekwensinya maka negara bertanggungjawab atas penyediaan fasilitas 
pelayanan kesehatan. 
Rumah Sakit adalah institusi pelayanan kesehatan bagi masyarakat 
dengan karakteristik tersendiri yang dipengaruhi oleh perkembangan ilmu 
pengetahuan kesehatan, kemajuan teknologi, dan kehidupan sosial ekonomi 
masyarakat yang harus tetap mampu meningkatkan pelayanan yang lebih 
bermutu dan terjangkau oleh masyarakat agar terwujud derajat kesehatan yang 
setinggi-tingginya. Dalam penyelenggaraannya Rumah Sakit diatur dan 
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bertujuan mempermudah akses masyarakat untuk mendapatkan pelayanan 
kesehatan, memberikan perlindungan terhadap keselamatan pasien, 
masyarakat, lingkungan rumah sakit dan sumber daya manusia di rumah sakit, 
meningkatkan mutu dan mempertahankan standart pelayanan rumah sakit dan 
memberikan kepastian hukum kepada pasien, masyarakat, sumber daya 
manusia rumah sakit. 
Berbagai jenis tenaga kesehatan dengan perangkat keilmuan yang 
beragam,berinteraksi satu sama lain. Ilmu pengetahuan dan tehnologi 
kedokteran yang berkembang sangat pesat perlu diikuti oleh tenaga kesehatan 
dalam rangka pemberian pelayanan yang bermutu sesuai dengan standart, 
membuat semakin kompleksnya permasalahan di rumah sakit.  
Pada hakekatnya rumah sakit berfungsi sebagai tempat penyembuhan 
penyakit dan pemulihan kesehatan. Disisi lain rumah sakit harus menjalankan 
fungsi sosial secara internal, akan tetapi rumah sakit juga harus mampu 
menghadapi pesaingan global. Rumah sakit harus mampu bersaing dalam 
memberikan pelayanan yang terbaik dalam mutu pelayanannya. Dalam rangka 
pelaksanaan pelayanan kesehatan yang berorientasi pada mutu pelayanan 
tersebut maka rumah sakit tidak lepas dari unsur sumber daya manusia yang 
merupakan salah satu faktor pokok dalam organisasi.    
Persaingan global saat ini sangat membutuhkan orang yang dapat 
berfikir untuk maju, cerdas, inovatif dan mampu berkarya dengan semangat 
tinggi dalam menghadapi kemajuan jaman. Sumber daya manusia saat ini 
mempunyai peran penting dalam suatu lembaga, dan juga diprioritaskan pada 
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aspek manajerial yang matang dalam pengelolaan organisasi. Berbagai 
organisasi, lembaga dan instansi berusaha meningkatkan kinerja dari seluruh 
elemen yang ada dalam organisasi masing-masing dengan tujuan mencapai 
kelangsungan hidup organisasi dalam upaya mewujudkan visi dan misinya,  
termasuk organisasi rumah sakit. 
Pemanfaatan SDM secara efektif merupakan jalan bagi suatu 
organisasi untuk mempertahankan kelangsungan hidup dan pertumbuhan di 
masa yang akan datang. Kekuatan organisasi ditentukan oleh orang-orang 
yang mendukung organisasi tersebut, baik pada tingkat top, midle maupun 
lower. Organisasi pada dasarnya bukan saja mengharapkan SDM yang 
mampu, cakap dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat 
dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan, 
kecakapan, dan ketrampilan SDM tidak ada artinya bagi organisasi, jika 
mereka tidak mau bekerja dengan keras dengan menggunakan kemampuan, 
kecakapan dan ketrampilan yang dimilikinya. Orang-orang tersebut apabila 
bekerja secara profesional sesuai dengan kemampuan dan keahliannya yang 
dipengaruhi oleh semangat kerja mereka, maka organisasi akan mencapai 
tujuannya dan berkembang pesat. 
Sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah para pegawai atau 
karyawan pada sebuah lembaga atau organisasi, tentunya berusaha bekerja 
dengan kemampuan yang mereka miliki agar dapat mencapai kepuasan kerja 
yang diinginkan. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai 
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dengan keinginan karyawan, semakin tinggi tingkat kepuasan yang 
dirasakannya (As’ad, 2000:194). 
Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang penting untuk kemajuan 
suatu organisasi atau institusi, oleh karena itu berhasil tidaknya suatu 
organisasi atau institusi akan ditentukan oleh faktor manusianya atau 
karyawannya dalam mencapai tujuannya. Karyawan dituntut untuk dapat 
memperlihatkan kinerja yang baik, maka seluruh pegawai yang ditugaskan 
ditempat tersebut harus dapat dikelola dan dibina agar mereka merasa puas 
dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga mampu berkontribusi untuk 
kinerja dan kemajuan organisasi atau instansi tersebut. Pegawai dalam bekerja 
tidak hanya berorientasi pada segi ekonomis saja, sosial dan kondisi kerja 
dapat memberikan pengaruh ketidakpuasan dalam melakukan pekerjaannya. 
Adanya ketidakpuasan dalam bekerja dapat menurunkan kualitas kinerja 
mereka.  
Selain Sumber Daya Manusia, eksistensi modal sosial pegawai 
menjadi penting karena mempengaruhi kinerja pegawai yang pada gilirannya 
mempengaruhi kinerja organisasi (Akdere, 2005). Menurut Bell and Kilpatrick 
(2000:10), modal sosial merupakan salah satu bentuk modal karena terdapat 
sumber daya atau aset yang dapat diinvestasikan dan di masa akan datang 
diharapkan menghasilkan, yang dapat digunakan untuk beragam tujuan. 
Modal sosial sangat bermanfaat karena akan mendukung proses kerja. 
Modal sosial merupakan akses ke sumber informasi yang lebih luas sehingga 
akan meningkatkan kualitas, relevansi, serta ketepatan waktu untuk informasi 
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yang diperlukan karyawan guna menunjang pekerjaannya. Karyawan yang 
memiliki modal sosial yang baik, akan memiliki akses hubungan yang sangat 
luas. Dengan akses hubungan yang luas menyebabkan seseorang lebih mudah 
mendapatkan dukungan dari rekan kerjanya, yang memungkinkan ia 
mendapatkan informasi atau sumberdaya yang diperlukan dari rekan kerjanya 
untuk mendukung pelaksanaan tugasnya (Prayogo, 2008). 
Modal sosial dapat didiskusikan dalam kontek komunitas yang kuat 
(strong community), masyarakat sosial yang kokoh, maupun identitas 
seseorang. Modal social termasuk elemen-elemennya seperti kepercayaan, 
kohesifitas, altruisme, gotong royong, jaringan, dan kolaborasi sosial memiliki 
pengaruh yang besar terhadap kinerja karyawan. Modal sosial membentuk 
pengaruh, kendali, dan kekuasaan pada orang yang memilikinya. Seorang 
karyawan yang memiliki interaksi baik dengan rekan kerjanya tentu akan 
dipercaya, sehingga rekan-rekannya akan menerima setiap saran atau 
pendapatnya dengan baik. Bahkan jika diminta, rekan kerja akan dengan 
senang hati melakukan sesuatu untuknya. 
Kinerja merupakan kegiatan pengolahan sumber daya organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. Tujuan adalah tentang arah secara umum, sifatnya 
luas, tanpa batasan waktu dan tidak berkaitan dengan prestasi tertentu dalam 
jangka waktu tertentu. Tujuan merupakan sebuah aspirasi. Kinerja merupakan 
tanggung jawab setiap individu terhadap pekerjaan, membantu mendefinisikan 
harapan kinerja, mengusahakan kerangka kerja bagi supervisor dan pekerja 
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saling berkomunikasi. Tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan kinerja 
individual dengan tujuan organisasi (Sinambela, 2012:33).
 
Seorang pegawai atau karyawan dikatakan memiliki kinerja yang 
tinggi, jika beban kerja yang ditetapkan tercapai dan jika realisasi hasil kerja 
lebih tinggi dari pada yang ditetapkan organisasi/instaitusi. Tuntutan-tuntutan 
yang tidak mampu dikendalikan oleh setiap pegawai ini akan menimbulkan 
ketegangan dalam diri pegawai dan jika tidak dapat diatasi maka pegawai 
tersebut akan mengalami penurunan semangat keja dan disiplin kerja. Untuk 
mencapai hasil yang diinginkan pimpinan organisasi/institusi harus 
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 
Peningkatan kinerja pegawai memerlukan beberapa hal seperti motivasi yang 
tinggi, kompetensi yang memadai, pengalaman kerja cukup dan pendidikan 
dan pelatihan yang menunjang. 
Badan layanan umum merupakan instansi di lingkungan pemerintah 
yang dibentuk untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat berupa 
penyediaan barang dan atau jasa yang dijual tanpa mengutamakan mencari 
keuntungan dan dalam melakukan kegiatannya didasarkan pada prinsip 
efisiensi dan produktivitas. Berdasar PP No. 23 tahun 2005 tentang 
Pengelolaan Keuangan Badan Layanan Umum, tujuan BLU adalah 
meningkatkan pelayanan kepada masyarakat dalam rangka memajukan 
kesejahteraan umum dan mencerdaskan kehidupan bangsa dengan 
memberikan fleksibilitas dalam pengelolaan keuangan berdasarkan prinsip 
eknomi dan produktivitas dan penerapan praktik bisnis yang sehat. Praktik 
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bisnis yang sehat artinya berdasarkan kaidah manajemen yang baik mencakup 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengendalian dan 
pertanggungjawaban termasuk dalam hal ini adalah Rumah Sakit yang harus 
dikelola secara otonom dengan prinsip efisiensi dan produktivitas ala 
korporasi. 
Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan (RSDS) 
merupakan salah satu pusat kesehatan yang berada di daerah Kabupaten 
Magetan Jawa Timur yang dimana rumah sakit tersebut adalah Rumah Sakit 
milik pemerintah daerah. Berdasarkan Keputusan Bupati Magetan Nomor 
188/267/Kept/403.013/2009 tanggal 06 Juli 2009, maka ditetapkan bahwa 
Rumah Sakit Umum Daerah  dr. Sayidiman Magetan menjadi statusnya Badan 
Layanan  Umum Daerah (BLUD) penuh. RSDS merupakan rumah sakit kelas 
C. RSDS juga merupakan Pusat Pelayanan Kesehatan Tingkat Sekunder (PPK 
II) bagi peserta BPJS (Badan Penyelenggara Jaminan Sosial) yang menjadi 
rujukan PPK I di wilayah Magetan dan sekitarnya. Sebagai rumah sakit 
rujukan terebut RSDS mempunyai jumlah pegawai yang cukup yang 
dikelompokan dalam jabatan seperti pada tabel berikut :  
Tabel 1.1 Jumlah Pegawai RSDS Berdasarkan Kelompok Jabatan Tahun 2016 
No Jenis Tenaga Jumlah Persentasi 
1. Medis (dokter umum, dokter gigi, dokter spesialis) 39 8 
2. Perawat  ( Paramedis ) 235 45 
3. 
Tenaga Paramedis Non Keperawatan 
(Laboratorium, Farmasi, rekam Medis, 
gizi,radiologi, dll)  
77 15 
4. Tenaga Administrasi 168 32 
 Jumlah 519 100 
Sumber : Sub. Bag. Kepegawaian & SDM RSDS 2016 
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  Berdasarkan tabel 1.1 tersebut maka dapat diketahui bahwa berbagai 
jenis tenaga atau profesi hampir ada di RSUD dr. Sayidiman Magetan, hal ini 
tentu saja dimaksudkan untuk selalu meningkatkan pelayanan kesehatan 
kepada masyarakat. Masing-masing pegawai tersebut mempunyai latar 
belakang yang berbeda, karakter yang berbeda, tingkat disiplin yang berbeda, 
tingkat pendidikan yang berbeda dan kompetensi yang berbeda-beda. Makin 
banyaknya jumlah dan jenis pegawai tersebut tentu saja akan makin bervariasi 
pula tingat perbedaannya. Berbagai macam perbedaan tersebut semuanya akan 
berperan dalam organisasi. Masing-masing mempunyai kinerja dan berperan 
dalam kemajuan dan keberhasilan organisasi. 
Masih banyaknya komplain dan keluhan dari pengguna jasa kesehatan 
dan Persaingan antar rumah sakit baik pemerintah maupun swasta yang 
semakin keras untuk merebut pasar yang semakin terbuka bebas, menjadikan 
rumah sakit untuk selalu didukung oleh kualitas sumber daya manusia (SDM) 
yang profesional. SDM menjadi fokus perhatian utama di dalam 
mengembangkan pelayanan di rumah sakit (RS), hal ini di sebabkan karena 
sumber daya manusia merupakan aset utama yang harus dikelola oleh rumah 
sakit agar meningkat kinerjanya. Hal inilah yang juga dihadapi oleh Rumah 
Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. 
Permasalahan kinerja pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah            
dr. Sayidiman Magetan masih banyaknya dijumpai. Adapun permasalahan 
kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah 
dr. Sayidiman Magetan dapat dilihat dalam Tabel 1.2 berikut ini. 
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Tabel 1.2. Berbagai Permasalahan Kinerja Pegawai di Fasilitas Pelayanan 
Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan 









Masih terdapat pegawai yang kurang memiliki kualitas dalam 
bekerja 
Kurangnya kuantitas (jumlah) pekerjaan yang dihasilkan oleh 
pegawai tiap harinya 
Masih adanya pegawai yang kurang patuh pada jam kerja   
Masih banyak pegawai yang kurang efektif dalam bekerja karena 
sering menunda-nunda pekerjaan 
Kebanyakan pegawai kurang madiri dalam bekerja atau masih 
tergantung kepada pegawai lain. 
Sumber : Hasil Wawancara, 2016 
Dari data pada Tabel 1.2. terdapat beberapa bentuk permasalahan 
kinerja pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah 
dr. Sayidiman Magetan. Hal itu jelas terlihat bahwa terdapat faktor-faktor 
yang menurunkan kinerja pegawai tersebut.  
Peneliti dalam hal ini ingin mengetahui kinerja pegawai di Fasilitas 
Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan 
apakah dipengaruhi modal sosial, pendidikan pelatihan, kompetensi dan 
pengalaman kerja pegawai atau tidak.  
Para pegawai di Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum 
Daerah dr. Sayidiman Magetan untuk mencapai kinerja tinggi dalam melayani 
masyarakat dengan baik dan memuaskan maka harus memiliki pendidikan 
yang sesuai dengan bidang kerja yang diberikan di dalam rumah sakit tersebut, 
karena suatu pekerjaan yang dilakukan oleh seorang yang tidak sesuai dengan 
bidangnya maka pekerjaan itu tidak akan baik dan sukses. Pendidikan dan 
pelatihan pegawai merupakan kegiatan pengembangan sumber daya manusia 
untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan keterampilan, serta 
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meningkatkan kinerja pegawai. Pendidikan dan pelatihan berupaya 
mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian pegawai. Setiap 
organisasi yang ingin berkembang harus benar-benar memperhatikan 
pendidikan dan pelatihan pegawai sehingga dapat berpengaruh terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. 
Hasil penelitian dari Rezita (2014), didapatkan hasil bahwa pendidikan 
dan pelatihan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai dan pengaruhnya berada pada kategori sedang. Berdasarkan 
koefisien determinasi (r
2 
xy) 0,555 artinya 55,5% kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh pendidikan dan pelatihan pegawai sementara sisanya 44,5% dipengaruhi 
oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Faktor kompetensi juga sangat menentukan kinerja pegawai. 
Kompetensi kinerja dapat diartikan sebagai perilaku-perilaku yang 
ditunjukkan mereka yang memiliki kinerja yang sempurna, lebih konsisten 
dan efektif, dibandingkan dengan mereka yang memiliki kinerja rata-rata. 
Menurut Cira dan Benjamin (1998), dengan mengevaluasi kompetensi-
kompetensi yang dimiliki seseorang, kita akan dapat memprediksikan kinerja 
orang tersebut. Kompetensi dapat digunakan sebagai kriteria utama untuk 
menentukan kerja seseorang. 
Hasil penelitian dari Yunus (2009), menunjukkan bahwa kemampuan 
berkomunikasi, kerjasama kelompok, kepemimpinan, pemutusan pendapat 
secara analisis yang merupakan indikator dari kompetensi, secara simultan 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi tingkat 
kompetensi pegawai, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. 
Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki karyawan dalam bekerja yang dapat diukur dari 
masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan karyawan selama 
periode tertentu. Hal ini sejalan dengan teori yang dinyatakan Robbins dan 
Timothy (2008) bahwa pengalaman kerja didasarkan pada pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki karyawan. hasil kerja, proses dan sikap kerja. Jika 
karyawan memiliki banyak pengalaman kerja, maka kompetensi yang dimiliki 
karyawan akan sesuai dengan tuntutan pekerjaan, sehingga karyawan akan 
lebih termotivasi dalam bekerja dan mampu mencapai kinerja yang tinggi. 
Hasil penelitian dari Aristarini dkk. (2014), didapatkan hasil bahwa 
ada pengaruh positif pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan teori yang dinyatakan oleh Robbins dan Timothy 
(2008) bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 
keterampilan seseorang dalam bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar 
perkiraan yang baik atas kinerja karyawan. 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis tertarik melakukan 
penelitian dengan judul: Pengaruh Modal Sosial, Pendidikan Pelatihan, 
Kompetensi Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di 





B. Rumusan Masalah 
Bertolak dari latar belakang masalah di atas maka rumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah:  
1. Bagaimana pengaruh modal sosial terhadap kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
2. Bagaimana pengaruh pendidikan pelatihan terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
3. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
4. Bagaimana pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan 
untuk : 
1. Tujuan Umum  
Sesuai dengan rumusan masalah maka tujuan penelitian ini adalah 
untuk menguji pengaruh modal sosial, pendidikan pelatihan, kompetensi 
dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
2. Tujuan Khusus    
Penelitian ini dilakukan tentunya memiliki tujuan – tujuan tertentu. 
Adapun yang menjadi tujuan dilaksanakannya penelitian ini adalah : 
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a. Untuk mengetahui pengaruh modal sosial terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
b. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan pelatihan terhadap kinerja 
pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan? 
c. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan? 
d. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja 
pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan. 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini antara lain : 
1. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan saran, 
pemikiran dan informasi yang bermanfaat yang berkaitan perencanaan 
strategi dalam meningkatkan kinerja pegawai yang maksimal di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidima Magetan.   
2. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini akan memberikan sumbangan pustaka dan bukti empiris bagi 







A. Kajian Teoris 
1. Pengertian Rumah Sakit Sebagai Unit Kerja Ekonomi 
Departemen Kesehatan RI menyatakan bahwa rumah sakit 
merupakan pusat pelayanan yang menyelenggarakan pelayanan medik 
dasar dan medik spesialistik, pelayanan penunjang medis, pelayanan 
perawatan, baik rawat jalan, rawat inap maupun pelayanan instalasi. 
Rumah sakit sebagai salah satu sarana kesehatan dapat diselenggarakan 
oleh pemerintah, dan atau masyarakat. 
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 44 Tahun 
2009 tentang rumah sakit, rumah sakit adalah institusi pelayanan 
kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara 
paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat 
darurat. 
Rumah sakit merupakan salah satu dari sarana kesehatan yang juga 
merupakan tempat menyelenggarakan upaya kesehatan yaitu setiap 
kegiatan untuk memelihara dan meningkatkan kesehatan serta bertujuan 
untuk mewujudkan derajat kesehatan yang optimal bagi masyarakat. 
Upaya kesehatan dilakukan dengan pendekatan pemeliharaan, peningkatan 
kesehatan (promotif), pencegahan penyakit (preventif), penyembuhan 
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penyakit (kuratif) dan pemulihan (rehabilitatif) yang dilaksanakan secara 
serasi dan terpadu serta berkesinambungan. 
Rumah Sakit Pemerintah Daerah yang telah menjadi BLU/ BLUD 
menggunakan standar pelayanan minimum yang ditetapkan oleh menteri/ 
pimpinan lembaga/ gubernur/ bupati/ walikota sesuai dengan 
kewenangannya, harus mempertimbangkan kualitas layanan, pemerataan 
dan kesetaraan layanan, biaya serta kemudahan untuk mendapatkan 
layanan. Dalam hal rumah sakit pemerintah di daerah (RSUD) maka 
standar pelayanan minimal ditetapkan oleh kepala daerah dengan 
peraturan kepala daerah. BLU di sini beroperasi sebagai unit kerja 
pemerintah daerah bertujuan memberikan layanan umum yang 
pengelolaannya berdasarkan kewenangan yang didelegasikan oleh instansi 
induk bersangkutan. Sesuai dengan asas yang diamanatkan, BLU 
mengelola penyelenggaraan layanan umum sejalan dengan praktek bisnis 
yang sehat. 
2. Tugas dan Fungsi Rumah Sakit 
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 44 Tahun 
2009 tentang rumah sakit, rumah sakit mempunyai tugas memberikan 
pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna. Pelayanan kesehatan 
paripurna adalah pelayanan kesehatan yang meliputi promotif, preventif, 
kuratif, dan rehabilitatif. Untuk menjalankan tugas sebagaimana yang 
dimaksud, rumah sakit mempunyai fungsi : 
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a. Penyelenggaraan pelayanan pengobatan dan pemulihan kesehatan 
sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit. 
b. Pemeliharaan dan peningkatan kesehatan perorangan melalui 
pelayanan kesehatan yang paripurna tingkat kedua dan ketiga sesuai 
kebutuhan medis. 
c. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia 
dalam rangka peningkatan kemampuan dalam pemberian pelayanan 
kesehatan, dan 
d. Penyelenggaraan penelitian dan pengembangan serta penapisan 
teknologi bidang kesehatan dalam rangka peningkatan pelayanan 
kesehatan dengan memperhatikan etika ilmu pengetahuan bidang 
kesehatan. 
3. Model Rumah Sakit Pemerintah dan Rumah Sakit Swasta Non-Profit 
Seluruh rumah sakit pemerintah merupakan organisasi yang 
bersifat non-profit. Walaupun muncul perkembangan baru seperti menjadi 
perusahaan jawatan, lembaga teknis daerah, UPT Daerah, ataupun rumah 
sakit swadana, secara praktis rumah sakit pemerintah bukan berubah 
menjadi lembaga pencari keuntungan. Hal yang jelas terjadi adalah suatu 
proses yang mengarah pada bentuk-bentuk lembaga usaha, walaupun 
masih ditemukan rumah sakit yang dikelola sebagai lembaga birokrasi. 
Demikian pula berbagai rumah sakit swasta, banyak diantaranya bersifat 
non-profit. Rumah sakit-rumah sakit yang bersifat non-profit pada 
umumnya dimiliki oleh yayasan keagamaan, sosial kemanusiaan ataupun 
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perorangan. Dalam membahas rumah sakit non-profit, konsep pembahasan 
nantinya akan dilakukan serupa dengan rumah sakit yang berorientasi laba. 
Pemilik rumah sakit pemerintah adalah Departemen Kesehatan 
untuk RSUP, pemerintah provinsi atau kabupaten atau kota untuk rumah 
sakit daerah, dan angkatan bersenjata serta Polri untuk rumah sakit militer 
dan polisi. Rumah sakit BUMN dikelompokkan dalam rumah sakit swasta. 
Pemerintah sebagai pemilik berada pada posisi sebagai Dewan Penyantun 
atau atasan dari direksi rumah sakit yang diangkat. Hubungan antara 
pemilik sebagian atasan dan pengelola merupakan bagian dari sistem 
birokrasi pemerintahan. Oleh karena itu, jabatan manajemen pada rumah 
sakit pemerintah masih menggu-nakan model birokrasi dengan sistem 
eselon. Semakin tinggi jabatan struktural di rumah sakit, semakin 
membutuhkan eselon yang lebih tinggi pula. Dalam hal ini memang terjadi 
pemisahan yang jelas antara pemilik dengan manajer. Akan tetapi, 
hubungan ini tidak menggu-nakan konsep corporate governance, tetapi 
lebih mengandalkan pada hubungan atasan bawahan. Rekruitmen direksi 
rumah sakit pemerintah sering tidak jelas kriterianya. Baru pada tahun 
2001 ini dike-luarkan suatu sistem baru rekruitmen direktur rumah sakit 
pemerintah pusat yang dilakukan oleh Direktorat Jenderal Pelayanan 






4. Definisi Kinerja Pegawai 
  Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Salah satu 
cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan organisasi atau 
perusahaan adalah dengan cara melihat penilaian kinerja. 
Kata kinerja merupakan terjemahan dari kata performance, yang 
secara etimologis berasal dari kata to perform yang berarti menampilkan 
atau melaksanakan. Dalam Merriam Webster Dictionary, kata performance 
berarti ”the ability to perform (kemampuan untuk melakukan) atau the 
execution of action” (melaksanakan suatu kegiatan)” (Wukir, 2013). 
“Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari 
fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu 
(Performance is defined as the record of outcomes produced on a 
specified job function or activity during a specific)” (Wukir, 2013). 
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2009).  
Kinerja merupakan catatan keluaran akhir pada suatu fungsi 
jabatan atau seluruh aktivitas kerja dalam suatu periode tertentu yang 
merupakan kombinasi antara kemampuan dan usaha untuk menghasilkan 
apa yang dikerjakan, kinerja dapat berupa penampilan kerja perorangan 
atau kelompok. Kinerja organisasi merupakan hasil interaksi yang 
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kompleks dan agregasi kinerja sejumlah individu dalam organisasi 
(Nasution, 2005). 
“Kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan 
pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggungjawabnya sehingga dapat 
mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan” (Sinambela, 2012). Bisa 
juga dikatakan bahwa: 
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 
dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 
dan sesuai dengan moral dan etika (Sinambela, 2012). 
 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah catatan 
tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi pekerjaan sesuai dengan 
tanggungjawab pekerja sehingga dapat mencapai hasil sesuai dengan yang 
diharapkan. 
a. Penilaian Kinerja 
Kinerja suatu organisasi dapat dilihat dari betapa efektif produk 
tersebut dan bagaimana pelayanan organisasi diteruskan pada para 
pelanggan (Sunyoto, 2013). Penilaian kinerja (performance appraisal) 
adalah proses di mana organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja 
individu(Sunyoto, 2013). 
Penilaian kinerja adalah sebuah mekanisme untuk memastikan 
bahwa orang-orang pada tiap tingkatan mengerjakan tugas-tugas menurut 
cara-cara yang diinginkan oleh para majikan mereka. Dengan demikian 
para manajer di setiap tingkatan berusaha memperbaiki tingkat prestasi 
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mereka dengan cara menilai kinerja para bawahan mereka dengan 
demikian mereka dapat mengendalikan perilaku mereka. 
Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan 
yang sangat penting dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. 
Karyawan menginginkan dan memerlukan balikan berkenan dengan 
prestasi mereka dan penilaian menyediakan kesempatan untuk 
memberikan balikan kepada mereka. Jika kinerja tidak sesuai dengan 
standar, maka penilaian memberikan kesempatan untuk meninjau 
kemajuan karyawan dan untuk menyusun rencana peningkatan kinerja. 
Menurut Dessler, “Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan 
prestasi aktual karyawan dengan prestasi kerja dengan yang diharapkan 
darinya.”(Dessler, 2000).  
Dalam penilaian kinerja karyawan tidak hanya menilai hasil fisik, 
tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut 
berbagai bidang seperti kemampuan kerja, kerajinan, kedisiplinan, 
hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan level 
pekerjaan yang dijabatnya. Menurut Dessler, ada tiga faktor dalam 
penilaian kinerja yang populer, yaitu:  
a. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan 
penerimaan keluaran  
b. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi  
c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan 
atau perbaikan (Dessler, 2000). 
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Menurut Handoko (2009), pengukuran kinerja adalah: 
Usaha untuk merencanakan dan mengontrol proses pengelolaan 
pekerjaan sehingga dapat dilaksanakan sesuai tujuan yang telah 
ditetapkan, penilaian prestasi kerja juga merupakan proses 
mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan diwaktu yang lalu 
atau untuk memprediksi prestasi kerja di waktu yang akan datang 
dalam suatu organisasi. 
 
Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan 
selama periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target/ 
sasaran yang telah disepakati bersama. Tentunya dalam penilaian tetap 
mempertimbangkan berbagai keadaan dan perkembangan yang 
mempengaruhi kinerja tersebut. Menurut Handoko (2009), menyebutkan 
bahwa penilaian kinerja terdiri dari 3 kriteria, yaitu  
a. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya 
target-target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur.  
b. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan.  
c. Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan 
kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan 
pekerjaan dan ketrampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, 
keramahan, intregitas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya 
dalam menyelesaikan tugas. 
b. Tujuan Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja merupakan suatu alat yang bermanfaat baik bagi 
individu maupun organisasi. Walaupun penting, penilaian kinerja 
merupakan sesuatu yang masih berat untuk dilakukan oleh para manajer, 
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supervisor atau penilai. Hal ini dikarenakan pemahaman yang salah 
mengenai penilaian kinerja sehingga membuatnya menjadi kegiatan yang 
tidak nyaman untuk dilakukan. Penilaian kinerja harus dipahami sebagai 
usaha yang membangun bukan untuk menghakimi pegawai karena ini akan 
menempatkan penilai dan pegawai pada dua sisi yang berlawanan. 
Beberapa manfaat dan tujuan penilaian kerja antara lain: 
a. Untuk pengembangan karir. 
b. Sarana untuk konseling mengenai karir, merencanakan pengembangan 
karir, mendiskusikan tujuan karir dan membuat strategi untuk 
meningkatkan potensi karir. 
c. Untuk mengetahui pelatihan dan pengembangan yang dibutuhkan. 
d. Untuk menilai dan mengembangkan kemampuan individu termasuk 
kelemahan dan kekuatan. 
e. Untuk menyediakan informasi yang objektif sebagai dasar 
pengambilan keputusan mengenai pelatihan dan promosi. 
f. Sebagai bentuk umpan balik (feedback). 
g. Untuk memberikan umpan balik yang membangun terkait kinerja 
pegawai. 
h. Sebagai saran formal dan terstruktur untuk mendiskusikan kinerja. 
i. Umpan balik untuk memperkuat kinerja. 
j. Mengidentifikasikan permasalahan kinerja dan mendiskusikan 
perbaikan yang dapat dilakukan. 
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k. Mendorong atau memberikan semangat agar mencapai kinerja yang 
lebih baik lagi di masa mendatang (Sinambela, 2012). 
Selain itu, tujuan penilaian kinerja juga dapat digolongkan 
kedalam tiga bidang yaitu: 
a. Untuk keperluan administrasi 
1) Sebagai dasar penetapan gaji, insentif, bonus dan bentuk 
kompensasi lain. 
2) Sebagai dasar penetapan promosi, pemutusan hubungan kerja 
(PHK) atau mutasi. 
3) Sebagai dasar pengambilan tindakan disipliner. 
b. Berkaitan dengan tujuan organisasi 
1) Untuk menjelaskan harapan organisasi kepada individu. 
2) Untuk menilai prospek promosi dan potensi di masa depan. 
3) Untuk membuat tujuan di periode berikutnya. 
c. Sebagai dokumentasi organisasi 
1) Sebagai dokumentasi atau catatan terkait keputusan SDM. 
2) Melengkapi persyaratan hukum yang dibutuhkan (Wukir, 2013). 
c. Membangun Kinerja 
Kinerja dapat dioptimalkan melalui penetapan deskripsi jabatan 
yang jelas dan terukur bagi setiap (pejabat) pegawai, sehingga mereka 
mengerti apa fungsi dan tanggung jawabnya. Dalam hal ini deskripsi 
jabatan yang baik akan dapat menjadi landasan untuk: 
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1. Penentuan gaji. Hasil deskripsi jabatan akan berfungsi menjadi dasar 
untuk perbandingan pekerjaan dalam suatu organisasi dan dapat 
dijadikan sebagai acuan pemberian gaji yang adil bagi pegawai dan 
sebagai data pembanding dalam persaingan dalam perusahaan. 
2. Seleksi pegawai. Deskripsi jabatan sangat dibutuhkan dalam 
penerimaan, seleksi dan penempatan pegawai. Selain itu juga 
merupakan sumber untuk pengembangan spesifikasi pekerjaan yang 
dapat menjelaskan tingkat kualifikasi yang dimiliki oleh seorang 
pelamar dalam jabatan tertentu. 
3. Orientasi. Deskripsi jabatan dapat mengenalkan tugas-tugas pekerjaan 
yang baru kepada pegawai dengan cepat dan efisien. 
4. Penilaian kinerja. Deskripsi jabatan menunjukkan perbandingan 
bagaimana seseorang pegawai memenuhi tugasnya dan bagaimana 
tugas itu seharusnya dipenuhi. 
5. Pelatihan dan pengembangan. Deskripsi jabatan akan memberikan 
analisis yang akurat mengenai pelatihan yang diberikan dan 
pengembangan untuk membantu pengembangan karir. 
6. Uraian dan perencanaan organisasi. Perkembangan awak dari deskripsi 
jabatan menunjukkan dimana kelebihan dan kekurangan dalam 
pertanggung jawaban, Dalam hal ini deskripsi jabatan akan 
menyeimbangkan tugas dan tanggung jawab. 
  
25 
7. Uraian tanggung jawab. Deskripsi jabatan akan membantu individu 
untuk memahami berbagai tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Sinambela, 2012). 
d. Indikator Kinerja Karyawan  
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu 
menurut Stephen P. Robbin (2006), yaitu: 
1. Kualitas.  
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3. Ketepatan waktu 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4. Efektivitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 






Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu 
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi 
dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
 
5. Definisi Modal Sosial 
Modal sosial adalah salah satu konsep baru yang digunakan untuk 
mengukur kualitas hubungan dalam komunitas, organisasi, dan 
masyarakat. Putnam (2000) menyatakan bahwa modal sosial mengacu 
pada esensi dari organisasi sosial, seperti trust, norma dan jaringan sosial 
yang memungkinkan pelaksanaan kegiatan lebih terkoordinasi, dan 
anggota masyarakat dapat berpartisipasi dan bekerjasama secara efektif 
dan efisien dalam mencapai tujuan bersama, dan mempengaruhi 
produktivitas secara individual maupun berkelompok. Sementara itu, 
Bourdieu menjelaskan bahwa modal sosial sebagai agregat sumber daya 
aktual ataupun potensial yang diikat untuk mewujudkan jaringan yang 
berjangka panjang (durable) sehingga menginstitusionalisasikan hubungan 
persahabatan (acquaintance) yang saling menguntungkan (Yustika, 2012). 
Menurut Fukuyama (dalam Hasbullah, 2006) modal sosial 
menekankan pada dimensi yang lebih luas yaitu segala sesuatu yang 
membuat masyarakat bersekutu untuk mencapai tujuan bersama atas dasar 
kebersamaan, dan di dalamnya diikat oleh nilai-nilai dan norma-norma 
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yang tumbuh dan dipatuhi. Menurut Schiff (dalam Winarni,2010), 
menjelaskan bahwa modal sosial sebagai seperangkat elemen dari struktur 
sosial yang mempengaruhi relasi antar manusia dan sekaligus sebagai 
input atau argumen bagi fungsi produksi dan/atau manfaat. 
Menurut Coleman (1990) modal sosial adalah bukan satu entitas, 
tetapi berbagai macam entitas yang berbeda mempunyai dua karakteristik 
yang sama, modal sosial terdiri dari beberapa aspek struktur sosial, dan 
memfasilitasi tindakan individu-individu yang berada dalam struktur. 
Menurut Putnam (1995) modal sosial adalah fitur dari organisasi sosial 
seperti jaringan, norma dan kepercayaan sosial yang memfasilitasi 
koordinasi dan kerjasama yang saling menguntungkan.                        
a. Dimensi Modal Sosial 
Modal sosial diukur atas dasar (1) generalized trust, (2) norms, (3) 
reciprocity, dan (4) networks (Putnam, 2000). Generalized trust adalah inti 
dari modal sosial. Generalized trust merupakan indikasi dari potensi 
kesiapan masyarakat untuk bekerjasama satu sama lain. Rasa percaya 
dengan orang lain merupakan faktor kunci dalam membentuk berbagai 
macam partisipasi. Partisipasi tersebut bisa dalam bentuk kesukarelaan 
seseorang dalam menjadi anggota sebuah asosiasi atau kelompok-
kelompok (Uslainer, 1999:131). Di dalam kelompok masyarakat tentunya 
ada norma-norma berlaku yang menjaga hubungan sosial antar anggota 
kelompok atau sesama anggota masyarakat. Dengan banyaknya seseorang 
ikut dalam berbagai macam partisipasi maka akan semakin mudah 
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mendapatkan akses informasi,yang mana informasi akan lebih mudah 
didapatkan apabila memiliki jaringan yang banyak (Putnam, 2000). 
Penulis mengutip Hasbullah (2006) yang mengetengahkan enam 
unsur pokok dalam modal sosial berdasarkan berbagai pengertian modal 
sosial yang telah ada, yaitu: (1) participation in a network: kemampuan 
sekelompok orang untuk melibatkan diri dalam suatu jaringan hubungan 
sosial, melalui berbagai variasi hubungan yang saling berdampingan dan 
dilakukan atas dasar prinsip kesukarelaaan (voluntary), kesamaan 
(equality), kebebasan (freedom), dan keadaban (civility), (2) reciprocity: 
Kecenderungan saling tukar kebaikan antar individu dalam suatu 
kelompok atau antar kelompok itu sendiri tanpa mengharapkan imbalan, 
(3) trust: suatu bentuk keinginan untuk mengambil resiko dalam 
hubungan-hubungan sosialnya yang didasari oleh perasaan yakin bahwa 
yang lain akan melakukan sesuatu seperti yang diharapkan dan akan 
senantiasa bertindak dalam suatu pola tindakan yang saling mendukung, 
(4) social norms: Sekumpulan aturan yang diharapkan dipatuhi dan diikuti 
oleh masyarakat dalam suatu entitas sosial tertentu, (5) values: Sesuatu ide 
yang telah turun temurun dianggap benar dan penting oleh anggota 
kelompok masyarakat, dan (6) proactive action: Keinginan yang kuat dari 
anggota kelompok untuk tidak saja berpartisipasi tetapi senantiasa mencari 





6. Definisi Pendidikan dan Pelatihan 
Pengertian pendidikan menurut Undang–undang Nomor 20 tahun 
2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional adalah sebagai berikut : 
“Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana 
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif 
mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, 
serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan 
negara”. 
Pendapat lain tentang pengertian pendidikan dikemukakan oleh 
John S. Brubacher yang dikutip Sumitro (1998:17) menyatakan bahwa; 
“Pendidikan adalah proses dalam mana potensi-potensi, kemampuan-
kemampuan, kapasitaskapasitas manusia yang mudah dipengaruhi oleh 
kebiasaan-kebiasaan, disempurnakan dengan kebiasaan-kebiasaan yang 
baik, dengan alat (media) yang disusun sedemikian rupa, dan digunakan 
oleh manusia untuk menolong orang lain atau dirinya sendiri dalam 
mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan”. 
Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2011:133) dalam buku 
manjemen sumber daya manusia mengemukakan bahwa :  
Pendidikan dan pelatihan merupakan penciptaan suatu lingkungan 
dimana para pegawai dapat memperoleh atau mempelajari sikap, 
kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang 
berkaitan dengan pekerjaan.  
 
Menurut Rachmawati (2008:117) dalam buku manajemen sumber 
daya manusia, memberi definisi bahwa :  
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Pelatihan merupakan unsur kompleks yang diberikan untuk membantu 
karyawan mempelajari keterampilan yang akan meningkatkan kinerja 
mereka dimana akan membantu perusahaan mencapai sasarannya. 
Sedangkan pendidikan adalah kegiatan yang diberikan untuk 
memperoleh pengetahuan yang akan meningkatkan kinerja karyawan 
serta akan membantu organisasi mencapai sasaran. 
 
Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 
pendidikan dan pelatihan memang tidak dapat dipisahkan. Pendidikan dan 
pelatihan adalah penciptaan suatu lingkungan dimana karyawan dapat 
miningkatkan keterampilan, pengetahuan dan sikap untuk membantu 
organisasi mencapai sasaran. Dengan pengertian seperti diatas pelatihan 
sering disama artikan dengan pendidikan karena memiliki suatu konsep 
yang sama yaitu memberi bantuan pada karyawan untuk berkembang. 
a. Tujuan Pendidikan dan Pelatihan 
Terdapat perbedaan-perbedaan dalam melaksanakan pendidikan 
dan pelatihan, tetapi pada prinsipnya pendidikan dan pelatihan mempunyai 
tujuan yang sama. Agar tujuan tersebut tercapai, menutur Hasibuan (2012) 
tujuan-tujuan dari program pendidikan dan pelatihan antara lain : 
1. Meningkatkan Produktivitas kerja 
Dengan pendidikan dan pelatihan, produktivitas kerja karyawan akan 
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena 
technical skill, human skill, dan manajerial skill karyawan semakin 
baik. 
2. Meningkatkan Efisiensi 
Program pendidikan dan pelatihan karyawan bertujuan untuk 
meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan mengurangi 
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ausnya mesin-mesin. Pemborosan berkurang, biaya produksi relatif 
kecil sehingga daya saing perusahaan semakin besar. 
3. Mengurangi Kerusakan 
Program pendidikan dan pelatihan karyawan bertujuan untuk 
mengurangi kerusakan barang, produksi, dan mesin-mesin karena 
karyawan semakin ahli dan terampil dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 
4. Mengurangi tingkat Kecelakaan 
Program pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk mengurangi tingkat 
kecelakaan karyawan, sehingga jumlah biaya pengobatan yang 
dikeluarkan perusahaan berkurang. 
5. Meningkatkan Pelayanan 
Program pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk meningkatkan 
pelayanan yang lebih baik dari karyawan kepada konsumen 
perusahaan, karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya 
tarik yang sangat penting bagi rekanan-rekanan perusahaan yang 
bersangkutan. 
6. Perbaikan Moral 
Dengan program pendidikan dan pelatihan, moral karyawan akan lebih 
baik karena keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya 





7. Meningkatkan Karier 
Dengan program pendidikan dan pelatihan, kesempatan untuk 
meningkatkan karier karyawan semakin besar, karena keahlian, 
keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih baik. Promosi ilmiah 
biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja seseorang. 
8. Konseptual 
Dengan program pendidikan dan pelatihan, manajer semakin cakap 
dan cepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik, karena 
technical skill dan managerial skill-nya lebih baik. 
9. Meningkatkan Kepemimpinan 
Dengan program pendidikan dan pelatihan, kepemimpinan seorang 
manajer akan lebih baik, human relations-nya lebih luwes, motivasinya 
lebih terarah sehingga pembinaan kerjasama vertical dan horizontal 
semakin harmonis. 
10. Balas Jasa 
Dengan program pendidikan dan pelatihan, balas jasa (gaji, upah 
insentif, dan benefits) karyawan akan meningkat karena prestasi kerja 
mereka semakin besar. 
11. Manfaat Konsumen 
Program pendidikan dan pelatihan karyawan akan memberikan 
manfaat yang baik bagi masyarakat konsumen karena akan 




Sedangkan menurut Yuniarsih dan Suwatno (2011) mengemukakan 
tujuan dari pendidikan dan pelatihan antara lain :  
1. Pekerjaan diharapkan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih 
baik.  
2. Tanggung jawab diharapkan lebih besar.  
3. Kekeliruan dalam pekerjaan diharapkan berkurang 
4. Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin.  
b. Manfaat Pendidikan dan Pelatihan  
Manfaat yang diharapkan dari penyelenggaraan pendidikan dan 
pelatihan menurut Sastrohadiwiryo (2003) dalam buku manajemen tenaga 
kerja Indonesia meliputi : 
1. Peningkatan keahlian tenaga kerja 
Para tenaga kerja yang telah bekerja pada perusahaan memiliki tingkat 
keahlian yang beraneka ragam. Ada yang memiliki tingkat keahlian 
hampir memenuhi kualifikasi yang diharapkan perusahaan, ada pula 
yang memiliki tingkat keahlian dibawah standar. Dengan adanya 
pendidikan dan pelatihan, para tenaga kerja diharapkan dapat 
meningkatkan keahlian dalam tugas dan pekerjaannya. 
2. Pengurangan keterlambatan kerja, kemangkiran serta perpindahan 
tenaga kerja, Apabila terjadi hal-hal tersebut, manajemen pada seluruh 
hierarki perusahaan, khususnya manajemen tenaga kerja harus 
memprioritaskan tenaga kerja yang bersangkutan untuk mengikuti 
pendidikan dan pelatihan dengan begitu diharapkan tenaga kerja yang 
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bersangkutan dapat mengurangi tindakan-tindakan yang negatif. Salah 
satu yang diharapkan jangka pendek adalah kemungkinan timbulnya 
semangat dan gairah kerja pada tenaga kerja. Media yang tepat adalah 
melalui penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan. 
3. Pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan, dan 
peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja. 
Apabila sering timbul hal-hal tersebut, tindakan yang paling tepat 
harus dilakukan adalah menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. 
Penyelenggaraan itu dimaksudkan agar pemeliharaan terhadap alat-alat 
kerja dapat ditingkatkan. Salah satu tujuan yang ingin dicapai adalah 
mengurangi timbulnya kecelakaan kerja, kerusakan, dan peningkatan 
pemeliharaan terhadap alat-alat kerja. 
4. Peningkatan produktivitas kerja 
Apabila tidak memiliki gairah dan semangat kerja, tentu produktivitas 
pun akan rendah atau bahkan merosot. Agar produktivitas kerja 
meningkat, salah satu cara yang harus ditempuh adalah 
menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan bagi tenaga kerjanya. 
5. Peningkatan kecakapan kerja 
Perkembangan teknologi yang semakin maju, menuntut tenaga kerja 
mampu menggunakannya. Untuk itu, tenaga kerja dituntut untuk 
mengembangkan kemampuan dan kecakapan kerja salah satu metode 
yang dipandang efektif dalam meningkatkan kecakapan kerja adalah 




c. Indikator Pendidikan dan Pelatihan 
Indikator dari pendidikan dan pelatihan menurut Admodiwirio 
(2003), adalah sebagai berikut: 
1. Suatu  upaya  yang terencana  dari  organisasi   
2. Meningkatkan  pengetahuan  (knowledge), keterampilan  (skill),  dan  
kemampuan  
3. Solusi atas persoalan kinerja 
4. Untuk  karier  jangka  panjang  untuk tanggung jawab lebih besar   
5. Investasi organisasi dalam SDM. 
 
7.   Definisi Kompetensi 
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk 
menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, juga 
menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 
atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka untuk 
melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan 
meningkatkan standar kualitas professional dalam pekerjaan. 
Ada dua istilah yang muncul dari dua aliran yang berbeda tentang 
konsep kesesuaian dalam pekerjaan. Istilah tersebut adalah ”Competency” 
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(kompetensi) yaitu deskripsi mengenai perilaku, dan “Competence” 
(kecakapan) yang merupakan deskripsi tugas atau hasil pekerjaan. (Palan, 
2007). 
Walau perbedaan arti kedua istilah tersebut diterima secara umum, 
namun penggunaannya masih sering dipertukarkan, yang menyebabkan 
setiap orang memiliki pengertian yang berbeda-beda. Umumnya orang 
menggunakan istilah kompetensi dan sejenisnya menciptakan pengertian 
sendiri sesuai dengan kepentingannya. Komentar Zamkee yang dikutip 
oleh Palan (2007) mengatakan bahwa “Kompetensi (competence), model 
kompetensi dan pelatihan berbasis kompetensi merupakan kata yang bisa 
diartikan beragam mengikuti pendefinisiannya. 
Perbedaan makna tersebut bukan berasal dari kebodohan atau 
ketamakan pasar, tapi dari beberapa prosedur mendasar dan perbedaan 
filosofis diantara mereka yang berlomba untuk mendefinisikan dan 
membentuk konsep tersebut dan menetapkan model bagi kita yang akan 
menggunakan kompetensi dalam upaya sehari-hari. 
Konsep kompetensi berawal dari artikel David McClelland yang 
mengegerkan, “Testing for competence rather than intelligence”. Artikel 
tersebut meluncurkan gerakan kompetensi dalam psikologi industrial. 
David McClelland menyimpulkan, berdasarkan hasil penelitian, bahwa tes 
kecakapan akademis tradisional dan pengetahuan isi, serta nilai dan ijazah 
sekolah; (1) tidak dapat memprediksi keberhasilan di pekerjaan/kehidupan, 
(2) biasanya bias terhadap masyarakat yang sosial ekonomi rendah. 
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Spencer dan Spencer (dalam Palan, 2007), mengemukakan bahwa 
kompetensi merujuk kepada karakteristik yang mendasari perilaku yang 
menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), konsep diri, nilai-
nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja 
unggul (superior performer) di tempat kerja. 
a. Faktor yang Mempengaruhi kecakapan kompetensi 
Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat 
dipengaruhi, Michael Zwell (dalam Wibowo 2007), mengungkapkan 
bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kecakapan 
kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut: 
1. Keyakinan dan Nilai-nilai 
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan 
sangat mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka 
tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang 
cara baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu. Untuk itu, setiap 
orang harus berpikir positif baik tentang dirinya maupun terhadap 
orang lain dan menunjukkan ciri orang yang berpikir kedepan (Michael 
Zwell dalam Wibowo 2007). 
2. Keterampilan 
Keterampilan memainkan peran dikebanyakan kompetensi. 
Pengembangan keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan 
kompetensi dapat berdampak baik pada budaya organisasi dan 
kompetensi individual (Michael Zwell dalam Wibowo 2007). 
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3.  Pengalaman. 
Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 
mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok, 
menyelesaikan masalah, dsb. Orang yang pekerjaannya memerlukan 
sedikit pemikiran strategis kurang mengembangkan kompetensi 
daripada mereka yang telah menggunakan pemikiran strategis 
bertahun-tahun. Pengalaman merupakan elemen kompetensi yang 
perlu, tetapi untuk menjadi ahli tidak cukup dengan pengalaman 
(Michael Zwell dalam Wibowo 2007).. 
4.   Karakteristik Kepribadian. 
Dalam kepribadian termasuk banyak factor yang diantaranya sulit 
untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak 
dapat berubah. Kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang waktu. 
Orang merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan 
sekitarnya (Michael Zwell dalam Wibowo 2007). 
Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian manajer dan pekerja 
dalam sejumlah kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik, 
menunjukkan kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam 
tim, memberikan pengaruh dan membangun hubungan. Walaupun 
dapat berubah, kepribadian tidak cenderung berubah dengan mudah. 
Tidaklah bijaksana untuk mengharapkan orang memperbaiki 
kompetensinya dengan mengubah kepribadiannya (Michael Zwell 
dalam Wibowo 2007). 
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5.   Motivasi 
Merupakan factor dalam kompetensi yang dapat berubah. Dengan 
memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat 
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seorang bawahan. 
Kompetensi menyebabkan orientasi bekerja seseorang pada hasil, 
kemampuan mempengaruhi orang lain, meningkatnya inisiatif, dsb. 
Pada gilirannya, peningkatan kompetensi akan meningkatkan kinerja 
bawahan dan kontribusinya pada organisasi pun menjadi meningkat 
(Michael Zwell dalam Wibowo 2007). 
6.  Isu Emosional 
Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. 
Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disuai atau 
tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan 
inisiatif. Perasaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi 
kemampuan komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan manajer. 
Mengatasi pengalaman yang tidak menyenangkan akan 
memperbaiki penguasaan dalam banyak kompetensi. Akan tetapi, tidak 
beralasan mengharapkan pekerja mengatasi hambatan emosional tanpa 






7.  Kemampuan Intelektual. 
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 
konseptual dan pemikiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki 
melalui setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi (Michael 
Zwell dalam Wibowo 2007). 
8.  Budaya Organisasi 
Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya 
manusia dalam kegiatan sebagai berikut: 
b. Praktik rekruitmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan 
siapa diantara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan 
tingkat keahliannya tentang kompetensi. 
c. Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja 
bagaimana organisasi menghargai kompetensi. 
d. Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kompetensi 
dalam memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi 
orang lain. 
e. Filosofi organisasi, visi-misi, dan nilai-nilai berhubungan 
dengan semua kompetensi. 
f. Kebiasaan dan prosedur member informasi kepada pekerja 
tentang berapa banyak kompetensi yang diharapkan. 
g. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan 
mengkomunikasikan pada pekerja tentang pentingnya 
kompetensi tentang pembangunan berkelanjutan. 
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h. Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara 
langsung mempengaruhi kompetensi kepemimpinan (Michael 
Zwell dalam Wibowo 2007). 
b.  Karakteristik atau Indikator Kompetensi 
Spencer, M., Lyle, Jr & Signe M Spencer (dalam Palan, 2007), 
menguraikan lima karakteristik atau indikator yang membentuk 
kompetensi, sebagai berikut: 
1. Pengetahuan; merujuk pada informasi dan hasil pembelajaran. 
2. Keterampilan; merujuk pada kemampuan seseorang untuk melakukan 
suatu kegiatan. 
3. Konsep diri dan nilai-nilai; merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra 
diri seseorang, seperti kepercayaan seseorang bahwa dia bisa berhasil 
dalam suatu situasi. 
4. Karakteristik pribadi; merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi 
tanggapan terhadap situasi atau informasi, seperti pengendalian diri 
dan kemampuan untuk tetap tenang dibawah tekanan. 
5. Motif; merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psikologis atau dorongan-
dorongan lain yang memicu tindakan. 
 
Berikut ini akan diuraikan secara rinci masing-masing karakteristik 
kompetensi sebagaimana yang dikemukakan oleh Spencer dan Spencer 






Pengetahuan pegawai turut menentukan berhasil tidaknya 
pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang 
mempunyai pengetahuan yang cukup akan meningkatkan efisiensi 
perusahaan. Namun bagi pegawai yang belum mempunyai 
pengetahuan cukup, maka akan bekerja tersendat-sendat. Pemborosan 
bahan, waktu dan tenaga serta faktor produksi yang lain akan diperbuat 
oleh pegawai berpengetahuan kurang. Pemborosan ini akan 
mempertinggi biaya dalam pencapaian tujuan organisasi. 
Menurut Spencer, M., Lyle, Jr & Signe M Spencer (dalam 
Sutoto, 2004), cluster pengetahuan meliputi kompetensi analytical 
thinking (AT), conceptual thinking (CT), 
technical/professional/managerial expertise (EXP).  
1) Analytical thinking (AT) adalah kemampuan memahami situasi 
dengan merincinya menjadi bagian-bagian kecil, atau melihat 
implikasi sebuah situasi secara rinci. Pada intinya, kompetensi ini 
memungkinkan seseorang berpikir secara analitis atau sistematis 
terhadap sesuatu yang kompleks. 
2) Conceptual thinking (CT) adalah memahami sebuah situasi atau 
masalah dengan menempatkan setiap bagian menjadi satu kesatuan 
untuk mendapatkan gambar yang lebih besar. Termasuk 
kemampuan mengidentifikasi pola atau hubungan antar situasi 
yang tidak secara jelas terkait; mengidentifikasi isu mendasar atau 
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kunci dalam situasi yang kompleks. CT bersifat kreatif, 
konsepsional, atau induktif. 
3) Expertise (EXP) termasuk pengetahuan terkait pada pekerjaan (bias 
teknikal, profesional, atau manajerial), dan juga motivasi untuk 
memperluas, memanfaatkan, dan mendistribusikan pengetahuan 
tersebut. 
b. Keterampilan 
Pegawai yang mempunyai kemampuan kerja yang baik, maka 
akan mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sebaliknya pegawai 
yang tidak terampil. akan memperlambat tujuan organisasi. Untuk 
pegawai-pegawai baru atau pegawai dengan tugas baru diperlukan 
tambahan kemampuan guna pelaksanaan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya. 
Menurut Spencer, M., Lyle, Jr & Signe M Spencer (dalam 
Sutoto, 2004), cluster keterampilan meliputi kompetensi concern for 
order (CO), initiative (INT), impact and influence (IMP), dan 
information seeking (INFO). 
1) Concern for order (CO) merupakan dorongan dalam diri seseorang 
untuk mengurangi ketidakpastian di lingkungan sekitarnya, 
khususnya berkaitan dengan pengaturan kerja, instruksi, informasi 
dan data. 
2) Initiative (INT) merupakan dorongan bertindak untuk melebihi 
yang dibutuhkan atau yang dituntut dari pekerjaan, melakukan 
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sesuatu tanpa menunggu perintah lebih dahulu. Tindakan ini 
dilakukan untuk memperbaiki atau meningkatkan hasil pekerjaan 
atau menghindari timbulnya masalah atau menciptakan peluang 
baru. 
3) Impact and influence (IMP) merupakan tindakan membujuk, 
meyakinkan, mempengaruhi atau mengesankan sehingga orang lain 
mau mendukung agendanya. 
4) Information seeking (INFO) merupakan besarnya usaha tambahan 
yang dikeluarkan untuk mengumpulkan informasi lebih banyak. 
c. Konsep Diri dan Nilai-nilai 
Konsep diri dan nilai-nilai merujuk pada sikap. Disamping 
pengetahuan dan ketrampilan pegawai, hal yang perlu diperhatikan 
adalah sikap atau perilaku kerja pegawai. Apabiia pegawai mempunyai 
sifat yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, maka 
secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan 
dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. 
Menurut Spencer dan Spencer (dalam Sutoto, 2004), cluster ini 
mencakup kompetensi developing others (DEV), directiveness: 
assertiveness and use of positional power (DIR), teamwork and 
cooperation (TW), team leadership (TL), interpersonal understanding 
(IU), dan customer service orientation (CSO). 
1) Developing others (DEV) adalah versi khusus dari impact and 
influence, berupa kemauan untuk mengembangkan orang lain. 
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Esensi dari kompetensi ini terletak pada kemauan serius untuk 
mengembangkan orang lain dan dampaknya ketimbang sebuah 
peran formal. Bisa dengan mengirim orang ke program training 
secara rutin untuk memenuhi kebutuhan pekerjaan dan perusahaan. 
Cara lain adalah dengan bekerja untuk mengembangkan para 
kolega, klien, bahkan atasan. 
2) Directiveness assertiveness and use of positional power (DIR) 
mencerminkan kemauan untuk membuat orang lain selaras dengan 
keinginannya. Di sini sang pemimpin menceritakan apa yang harus 
dilakukan. 
3) Teamwork and cooperation (TW) berarti kemauan sungguh-
sungguh untuk bekerja secara kooperatif dengan pihak lain, 
menjadi bagian sebuah tim, bekerja bersama sehingga menjadi 
lebih kompetitif. 
4) Team leadership (TL) adalah kemauan untuk berperan sebagai 
pemimpin tim atau kelompok lain. Jadi berkaitan dengan keinginan 
untuk memimpin orang lain. TL lazimnya terlihat dalam posisi 
otoritas formal. 
5) Interpersonal understanding (IU) merupakan kemampuan untuk 
memahami dan mendengarkan hal-hal yang tidak diungkapkan 
dengan perkataan, bisa berupa pemahaman atas perasaan, 
keinginan atau pemikiran orang lain. 
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6) Customer service orientation (CSO) merupakan keinginan untuk 
menolong atau melayani pelanggan atau orang lain. Pelanggan 
adalah pelanggan aktual atau pelanggan akhir dari organisasi yang 
sama. 
d. Karakteristik Pribadi 
Karakteristik pribadi merupakan cerminan bagaimana seorang 
pegawai mampu/tidak mampu melakukan suatu aktivitas dan tugas 
secara mudah/sulit dan sukses/tidak pernah sukses. Menurut Spencer, 
M., Lyle, Jr & Signe M Spencer (dalam Sutoto, 2004), cluster ini 
mencakup kompetensi self control (SCT), self confidence (SCF), 
flexibility (FLX), dan organizational commitment (OC). 
1) Self control (SCT) merupakan kemampuan untuk mengendalikan 
emosi diri sehingga mencegah untuk melakukan tindakan-tindakan 
yang negatif pada saat ada cobaan, khususnya ketika menghadapi 
tantangan atau penolakan dari orang lain atau pada saat bekerja 
dibawah tekanan. 
2) Self confidence (SCF) merupakan keyakinan seseorang pada 
kemampuan diri sendiri untuk menyelesaikan suatu tugas atau 
tantangan. 
3) Flexibility (FLX) merupakan kemampuan menyesuaikan diri dan 
bekerja secara efektif pada berbagai situasi, dengan berbagai rekan 
atau kelompok yang berbeda; kemampuan untuk memahami dan 
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menghargai perbedaan dan pandangan yang bertentangan atas 
suatu isu. 
4) Organizational commitment (OC) merupakan kemampuan dan 
kemauan seseorang untuk mengaitkan apa yang diperbuat dengan 
kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi; berbuat sesuatu untuk 
mempromosikan tujuan organisasi atau untuk memenuhi 
kebutuhan organisasi; dan menempatkan misi organisasi diatas 
keinginan diri sendiri atau peran profesionalnya. 
e. Motif 
Motif adalah kekuatan pendorong yang akan mewujudkan 
suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya. Menurut 
Spencer, M., Lyle, Jr & Signe M Spencer (dalam Sutoto, 2004), 
Cluster ini mencakup organizational awareness (OA), relationship 
building (RB), dan achievement orientation (ACH). 
a. Organizational awareness (OA) merupakan kemampuan untuk 
memahami hubungan kekuasan atau posisi dalam organisasi. 
b. Relationship building (RB) merupakan besarnya usaha untuk 
menjalin dan membina hubungan sosial atau jaringan hubungan 
sosial agar tetap hangat dan akrab. 
c. Achievement orientation (ACH) merupakan derajat kepedulian 
seorang pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga terdorong 
berusaha untuk bekerja lebih baik atau di atas merupakan derajat 
kepedulian seorang pegawai terhadap standar. 
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8.   Definisi Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki karyawan dalam bekerja yang dapat diukur 
dari masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan karyawan 
selama periode tertentu. Hal ini sejalan dengan teori yang dinyatakan 
Robbins dan Timothy (2008) bahwa pengalaman kerja didasarkan pada 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan.  
Martoyo (2007) dan Alwi (2001) menyatakan bahwa pengalaman 
kerja didasarkan pada masa kerja atau jangka waktu karyawan dalam 
bekerja. Syukur (2001) dan Hariandja (2002) menyatakan bahwa 
pengalaman kerja didasarkan pada jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan 
selama periode tertentu. Dimensi pengalaman kerja yang digunakan dalam 
penelitian ini mengacu pada pendapat yang disampaikan Foster (2001) 
bahwa pengukuran pengalaman kerja dapat dilihat dari lama waktu atau 
masa kerja, tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, serta 
jenis pekerjaan. 
Menurut Trijoko (2002), pengalaman kerja adalah pengetahuan 
atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat 
dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu 
tertentu. 
Dari uraian tersebut dapat disimpulkan, bahwa pengalaman kerja 
adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang 
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dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat 
pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya. 
a. Pengukuran Pengalaman Kerja 
Pengukuran pengalaman kerja sebagai sarana untuk menganalisa 
dan mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Beberapa hal 
yang digunakan untuk mengukur pengalaman kerja seseorang adalah : 
1. Gerakannya mantap dan lancar 
Setiap karyawan yang berpengalaman akan melakukan gerakan yang 
mantap dalam bekerja tanpa disertai keraguan. 
2. Gerakannya berirama 
Artinya terciptanya dari kebiasaan dalam melakukan pekerjaan sehari- 
hari. 
3. Lebih cepat menanggapi tanda-tanda 
Artinya tanda-tanda seperti akan terjadi kecelakaan kerja 
4. Dapat menduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap 
menghadapinya 
Karena didukung oleh pengalaman kerja dimilikinya maka seorang 
pegawai yang berpengalaman dapat menduga akan adanya kesulitan 
dan siap menghadapinya. 
5.  Bekerja dengan tenang 
Seorang pegawai yang berpengalaman akan memiliki rasa percaya diri 




Selain itu ada juga beberapa faktor yang mempengaruhi 
pengalaman kerja karyawan. Beberapa faktor lain mungkin juga 
berpengaruh dalam kondisi – kondisi tertentu, tetapi adalah tidak mungkin 
untuk menyatakan secara tepat semua faktor yang dicari dalam diri 
karyawan potensial . beberapa faktor tersebut adalah : 
a. Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. 
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang 
lalu. 
b. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau 
kemampuan seseorang. 
c. Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan 
tanggung jawab dan wewenang seseorang. 
d. Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari 
kemampuan penilaian dan penganalisaan. 
e. Keterampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan 
dalam pelaksanaan aspek – aspek tehnik pekerjaan (Handoko, 2002). 
b.  Indikator Pengalaman Kerja 
Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya 







a. Lama waktu/ masa kerja. 
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 
seseorang dapat memahami tugas- tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakan dengan baik. 
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 
informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga 
mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi 
pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk 
pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau 
menjalankan suatu tugas atau pekerjaan. 
c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 
d. Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik 
peralatan dan tehnik pekerjaan (Foster, 2001). 
Dari uraian tersebut dapat diketahui, bahwa seorang karyawan 
yang berpengalaman akan memiliki gerakan yang mantap dan lancar, 
gerakannya berirama, lebih cepat menanggapi tanda-tanda, dapat menduga 
akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya, dan bekerja 
dengan tenang serta dipengaruhi factor lain yaitu : lama waktu/masa kerja 
seseorang, tingkat pengetahuan atau keterampilan yang telah dimiliki dan 
tingkat penguasaan terjadap pekerjaan dan peralatan. Oleh karena itu 
seorang karyawan yang mempunyai pengalaman kerja adalah seseorang 
yang mempunyai kemampuan jasmani, memiliki pengetahuan, dan 
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B.  Kajian Empiris 
Beberapa hasil penelitian yang menyimpulkan terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan antara modal sosial, pendidikan pelatihan, kompetensi 
dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan atau pegawai diantaranya, 
adalah: 
a. Penelitian dari Yosua, dkk (2013), yang berjudul Pengaruh Modal Sosial 
Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Tenaga Medis di RSUD 
Kabupaten Kepulauan Talaud menemukan bahwa Secara kuantitatif Modal 
Sosial berpengaruh secara kuat terhadap peningkatan kinerja aparatur 
tenaga medis di RSUD Kabupaten Kepulauan Talaud.  
b. Reed, Srinivasan and Doty (2009) dalam penelitiannya yang berjudul 
“Adapting Human and Social Capital to Impact Performance: Some 
Empirical Findings from the U.S. Personal Banking Sector”, menemukan 
bahwa perubahan hanya modal manusia atau sosial, sementara 
mengabaikan hasil lainnya hasil kinerja yang beragam. Namun, secara 
bersamaan meningkatkan baik (dimensi internal dan eksternal) manusia 
dan sosial memiliki efek sinergis pada kinerja. 
c. Hasil penelitian dari Rezita (2014), yang berjudul Pengaruh Pendidikan 
Dan Pelatihan (Diklat) Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan 
Perpustakaan Dan Arsip Daerah Daerah Istimewa Yogyakarta (BPAD 
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DIY), didapatkan hasil bahwa pendidikan dan pelatihan mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan 
pengaruhnya berada pada kategori sedang. Berdasarkankoefisien 
determinasi (r
2 
xy) 0,555 artinya 55,5% kinerja pegawai dipengaruhi 
olehpendidikan dan pelatihan pegawai sementara sisanya 44,5% 
dipengaruhi oleh variabellain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
d. Penelitian dari Elnaga dan Imran (2013) yang berjudul “The Effect of 
Training on Employee Performance”, mendapatkan hasil bahwa program 
pelatihan untuk pengembangan karyawan mereka. pelatihan yang efektif 
dianggap menjadi faktor kunci untuk peningkatan kinerja, karena dapat 
meningkatkan tingkat karyawan dan kompetensi perusahaan. Penelitian ini 
menegaskan proposisi bahwa pelatihan memiliki dampak positif pada 
kinerja karyawan. 
e. Penelitian dari Yunus (2009), yang berjudul Pengaruh Kompetensi 
Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai KPPBC Tipe Madya 
Pabean Tanjung Perak Surabaya menunjukkan bahwa kemampuan 
berkomunikasi, kerjasama kelompok, kepemimpinan, pemutusan pendapat 
secara analisis yang merupakan indikator dari kompetensi, secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi 
tingkat kompetensi pegawai, maka kinerja mereka akan semakin 
meningkat 
f. Penelitian dari Zaim, Yaşar dan Ünal (2013), yang berjudul “Analyzing 
The Effects Of Individual Competencies On Performance: A Field Study In 
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Services Industries In Turkey” didapatkan hasil bahwa ada hubungan 
positif antara kompetensi dan kinerja individu. Selanjutnya, kompetensi 
inti memiliki dampak yang signifikan tertinggi pada kinerja individu. 
g. Hasil penelitian dari Aristarini dkk. (2014), yang berjudul Pengaruh 
Pengalaman Kerja, Kompetensi Sosial dan Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Bagian Pemasaran PT. Adira Finance Singaraja 
didapatkan hasil bahwa ada pengaruh positif pengalaman kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang 
dinyatakan oleh Robbins dan Timothy (2008) bahwa pengalaman kerja 
adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam 
bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar perkiraan yang baik atas 
kinerja karyawan. 
h. Penelitian dari Kotur danAnbazhagan (2014), yang berjudul “Education 
and Work-Experience - Influence on the Performance” mendapatkan hasil 
bahwa dua variabel dalam penelitian yaitu pendidikan dan pengalaman 
kerja memiliki efek langsung pada kinerja para pekerja untuk berbagai 
derajat. Pekerja di kisaran menengah pada kualifikasi pendidikan 
berperforma lebih baik dibandingkan mereka yang ekstrem dan hal yang 
sama juga pada pengalaman kerja. 
 
C.  Kerangka Konseptual 
Berdasarkan tinjauan dari telaah pustaka, dapat dibuat kerangka 
konseptual tentang Pengaruh Modal Sosial, Pendidikan Pelatihan, Kompetensi 
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dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Fasilitas Pelayanan 
Kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. Kerangka pemikiran konseptual ini 











Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 
 
D.  Hipotesis 
Hipotesis adalah pendapat sementara dan pedoman serta arah dalam 
penelitian yang disusun berdasarkan pada teori yang terkait, dimana suatu 
hipotesis selalu dirumuskan dalam bentuk pernyataan yang menguhubungkan 
dua variabel atau lebih (Supranto, 1997).  
Berdasarkan Penelitian dari Yosua, dkk (2013), yang menemukan 

















peningkatan kinerja aparatur tenaga medis di RSUD Kabupaten Kepulauan 
Talaud, maka hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini yaitu: 
H1 : Modal sosial berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
Berdasarkan penelitian dari Rezita (2014), yang mendapatkan hasil 
bahwa pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai, maka hipotesis kedua (H2) dalam 
penelitian ini yaitu: 
H2 : Pendidikan pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
Berdasarkan penelitian dari Yunus (2009), yang menunjukkan bahwa 
kemampuan berkomunikasi, kerjasama kelompok, kepemimpinan, pemutusan 
pendapat secara analisis yang merupakan indikator dari kompetensi, secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi 
tingkat kompetensi pegawai, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. 
Maka hipotesis ketiga (H3) dalam penelitian ini yaitu: 
H3 : Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
Berdasarkan penelitian dari Aristarini dkk. (2014), yang menunjukkan 
hasil bahwa ada pengaruh positif pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 
serta berdasarkan teori yang dinyatakan oleh Robbins dan Timothy (2008) 
bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 
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keterampilan seseorang dalam bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar 
perkiraan yang baik atas kinerja karyawan.  
Maka hipotesis keempat (H4) dalam penelitian ini yaitu: 
H4 : Pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 








A. Ruang Lingkup  Penelitian 
Penelitian ini adalah explanatory research menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode survey yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
Modal Sosial (X1), Pendidikan Pelatihan (X2), Kompetensi (X3) dan 
Pengalaman Kerja (X4) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. Penelitian eksplanatori menurut 
Singarimbun dan Effendi  (1995) merupakan penelitian yang menjelaskan 
hubungan kausal antara variabel penelitian dengan pengujian hipotesa. 
Peneliti memilih jenis explanatory research karena untuk tujuan menjelaskan 
hubungan variabel X1, X2, X3 Dan X4 dengan variabel Y sekaligus untuk 
membuktikan hipotesis yang diajukan peneliti. 
 
B. Teknik Penarikan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Arikunto (2002:108) yang dimaksud populasi adalah 
keseluruhan subyek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah 
Perawat pada Instalasi Rawat Inap RSUD dr Sayidiman Magetan yang 





2. Sampel  
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti 
(Arikunto, 2002:109). Dalam menentukan sampel diperlukan suatu 
metode pengambilan sampel yang tepat agar diperoleh sampel yang 
representatif dan dapat menggambarkan keadaan populasi secara 
maksimal. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah proportionate stratified random sampling. Menurut Sugiyono 
(2013), proportionate stratified random sampling adalah teknik 
penentuan sampel yang digunakan untuk populasi yang unsur atau 
anggotanya tidak homogen dan dan berstrata secara proporsional. 
3. Kriteria sampel    
Kriteria sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 
Instalasi Rawat Inap RSUD dr Sayidiman Magetan yang terdiri dari: 
a. Medis (dokter umum, dokter gigi, dokter spesialis) 
b. Perawat ( Paramedis) 
c. Tenaga Paramedis Non keperawatan (Laboratorium, farmasi, rekam 
medis, gizi,radiologi, dll). 
d. Tenaga Administrasi 
Menurut Ferdinand (2002:51), menyatakan bahwa bila ukuran 
sampel terlalu besar maka model menjadi sangat sensitif sehingga sulit 
untuk mendapatkan goodness of fit yang baik. Untuk itu disarankan 
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ukuran sampel adalah 5-10 kali jumlah variabel manifest (indikator) dari 
keseluruhan variabel laten (Solimun, 2002:83). 
Berdasarkan rekomendasi hal tersebut di atas, maka jumlah 
sampel yang digunakan adalah: 
Jumlah sampel = jumlah indikator x 5 
n = 23 x 5 = 115 
dimana : 
n = jumlah sampel 
23 = jumlah indikator 
Sehingga dengan demikian masing-masing jumlah sampel yang telah 
dikelompokkan dalam 4 (empat) jenis ketenagaan di RSUD dr Sayidiman 
Magetan adalah sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Jumlah sampel berdasarkan jenis ketenagaan di RSUD dr Sayidiman 
Magetan 
No Jenis Tenaga  Populasi  Presentasi Jumlah 
1 Medis (dokter umum, dokter gigi, 




x  9 




x  52 
3 Tenaga Paramedis Non keperawatan 
(Laboratorium, farmasi, rekam 




x  17 




x  37 
  Jumlah  519  115 





C. Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data penelitian merupakan faktor yang penting yang 
menjadi pertimbangan yang menentukan metode pengumpulan data. Data 
yang digunakan dalam penelitian ini dibagi menjadi dua jenis berdasarkan 
pada pengelompokannya yaitu : 
a. Data Primer 
Data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh 
secara langsung dari sumber asli (tidak melalui perantara). Data primer 
secara khusus dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab pertanyaan 
penelitian (Indriantoro, 1999). Dalam penelitian ini data diambil 
berdasarkan kuesioner yang disebarkan kepada responden. 
b. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan sumber data penelitian yang diperoleh 
peneliti secara tidak langsung melalui media perantara atau diperoleh dan 
dicatat oleh pihak lain (Indriantoro, 1999). Dalam penelitian ini data 
diperoleh dari RSUD dr. Sayidiman Magetan, literatur-literatur lain yang 
membahas mengenai materi penelitian berupa data kondisi umum, visi 
misi, struktur organisasi dan data pendukung lainnya yang dianggap dapat 







D. Teknik  Pengumpulan Data 
1. Observasi 
Teknik ini digunakan untuk mendeskripsikan tentang keadaan 
lapangan dengan pengamatan yang dilakukan terhadap masyarakat yang 
senantiasa bersifat obyektif faktual. Tujuannya untuk memperoleh 
gambaran yang lengkap mengenai keadaan lokasi penelitian. 
2. Kuesioner 
Kuisioner digunakan untuk merekam data tentang kepuasan kerja 
dan kualitas pelayanan. Pengisian kuesioner dilakukan secara terstruktur 
dengan mempergunakan daftar pertanyaan yang telah disiapkan. 
3. Dokumentasi 
Dokumentasi yaitu penelitian melalui beberapa buku bacaan, 
literatur atau keterangan-keterangan ilmiah untuk memperoleh teori yang 
melandasi dalam menganalisa data yang diperoleh dari lokasi penelitian. 
 
E. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional menjelaskan cara tertentu yang digunakan oleh 
peneliti dalam mengukur suatu variabel yang akan digunakan. Terdapat enam 
variabel yang digunakan dalam analisis penelitian ini. Definisi operasional 
variabel–variabel dalam penelitian ini adalah: 
a. Modal Sosial (X1), adalah fitur dari organisasi sosial seperti jaringan, 
norma dan kepercayaan sosial yang memfasilitasi koordinasi dan 
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kerjasama yang saling menguntungkan. Indikator modal sosial dalam 
penelitian ini, meliputi: 
1) Generalized trust (kepercayaan umum)  
Indikator variabel Generalized trust akan dilihat berdasarkan rasa 
percaya antar pegawai 
2) Norms (norma-norma)  
Indikator variabel Norms akan dilihat berdasarkan norma-norma 
pegawai dalam bekerja  
3) Reciprocity (timbal balik) 
Indikator variabel Reciprocit akan dilihat berdasarkan hubungan 
timbal balik antar pegawai seperti saling memberi masukan dan ide. 
4)  Networks (jaringan)  
Indikator variabel Network akan dilihat berdasarkan kekompakan 
antar pegawai seperti bahasa pemersatu, kesamaan topik diskusi dan 
lain-lain (Putnam, 2000). 
Pengukuran indikator variabel menggunakan skala likert. 
b. Pendidikan pelatihan (X2),  adalah penciptaan suatu lingkungan dimana 
para pegawai dapat memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, 
keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan 
pekerjaan. Indikator pendidikan pelatihan dalam penelitian ini, meliputi: 
1) Suatu  upaya  yang terencana  dari  organisasi   




3) Solusi atas persoalan kinerja 
4) Untuk  karier  jangka  panjang  untuk tanggung jawab lebih besar   
5) Investasi organisasi dalam SDM (Admodiwirio, 2003). 
Pengukuran indikator variabel menggunakan skala likert. 
c. Kompetensi (X3), adalah adalah suatu karakteristik yang mendasari 
perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), 
konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang 
yang berkinerja unggul (superior performer) di tempat kerja. Indikator 
kompetensi dalam penelitian ini, meliputi: 
1) Pengetahuan 
2) Keterampilan 
3) Konsep diri dan nilai-nilai 
4) Karakteristik pribadi 
5) Motif (Spencer dan Spencer dalam Palan, 2007). 
Pengukuran indikator variabel menggunakan skala likert 
d. Pengalaman kerja (X4) adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah 
diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau 
pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu. Indikator 
pengalaman kerja dalam penelitian ini, meliputi: 
1) Lama waktu/ masa kerja. 
2) Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 
3) Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 
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4) Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik 
peralatan dan tehnik pekerjaan (Foster, 2001). 
Pengukuran indikator variabel menggunakan skala likert. 
e.  Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 
dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika. Indikator kinerja pegawai dalam penelitian ini, 
meliputi: 
1) Kualitas.  
2) Kuantitas 
3) Ketepatan waktu 
4) Efektivitas 
5) Kemandirian (Stephen P. Robbin, 2006). 
Pengukuran indikator variabel menggunakan skala likert. 
Rekapitulasi dan pemetaan variabel, jenis variabel dan indikator 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 3.2. 







Independen 1 Generalized trust (kepercayaan 
umum) 
2 Norms (norma-norma) 
3 Reciprocity (timbal balik) 











Independen 1 Suatu  upaya  yang terencana  
dari  organisasi 
2 Meningkatkan  pengetahuan  
(knowledge), keterampilan  
(skill),  dan  kemampuan 
3 Solusi atas persoalan kinerja 
4 Untuk  karier  jangka  panjang  
untuk tanggung jawab lebih 
besar 
5 Investasi organisasi dalam SDM 
3 KOMPETENSI 
(X3) 
Independen 1 Pengetahuan 
2 Keterampilan 
3 Konsep diri dan nilai-nilai 




Independen 1 Lama waktu/ masa kerja 
2 Tingkat pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki 
3 Penguasaan terhadap pekerjaan 
dan peralatan 
   4 Tingkat penguasaan seseorang 
dalam pelaksanaan aspek-aspek 




Dependen 1 Kualitas 
2 Kuantitas 




F. Teknik Analisa Data 
1. Analisis instrumen penelitian 
a. Uji validitas 
Uji validitas ini dilakukan untuk mengetahui seberapa cermat 
suatu tes (alat ukur) melakukan fungsi ukurnya. Cara menguji validitas 
ini dilakukan dengan mengkorelasikan antara skor konstruk dengan 
  
67 
skor totalnya. Teknik korelasi yang diterapkan dalam penelitian ini 
adalah teknik product moment correlation (Sugiyono, 2001: 182). 
Rumus product moment correlation adalah sebagai berikut: 
rxy = 
    






 (Sugiyono, 2001: 182) 
Keterangan: 
rxy = koefisien korelasi 
X = skor butir 
Y = skor faktor 
n = jumlah responden 
Nilai r hitung lebih besar (>) dari r tabel maka dikatakan valid. 
b. Uji reliabilitas 
Analisis reliabilitas menunjukkan pada pengertian apakah 
instrumen dapat mengukur suatu yang diukur secara konsisten dari 
waktu ke waktu. Ukuran dikatakan reliabel jika ukuran tersebut 
memberikan hasil yang konsisten. Reliabilitas diukur dengan 




























       (Arikunto, 2003: 193) 
Keterangan: 
r = reliabilitas instrumen 
k = banyaknya butir pertanyaan 




t  = varians total 
Nilai cronbach alpha lebih besar (>) dari 0,60 maka dikatakan 
reliabel (Sekaran, 2000: 173). 
2. Uji Hipotesis 
Analisis yang digunakan dalam menganalisis pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen adalah analisis chi square, yang 
















f0  = banyaknya observasi 
fh = banyaknya observasi yang diharapkan  
(Priyatno, 2008). 
Alasan penggunaan chi-square dalam uji hipotesis ini adalah karena 
ada pembagian skor tinggi, sedang dan rendah pada skor hasil jawaban 
kuesioner sehingga uji yang sesuai untuk analisis data dalam penelitian ini 
adalah  chi square. 
Chi-kuadrat digunakan untuk mengadakan pendekatan dari beberapa 
faktor atau mengevaluasi frekuensi yang diselidiki atau frekuensi hasil 
observasi dengan frekuensi yang diharapkan dari sampel apakah terdapat 
hubungan atau perbedaan yang signifikan atau tidak. Dalam statistik, 
distribusi chi square termasuk dalam statistik nonparametrik. Distribusi 
nonparametrik adalah distribusi dimana besaran-besaran populasi tidak 
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diketahui. Distribusi ini sangat bermanfaat dalam melakukan analisis 
statistik jika kita tidak memiliki informasi tentang populasi atau jika 
asumsi-asumsi yang dipersyaratkan untuk penggunaan statistik parametrik 
tidak terpenuhi. 
Beberapa hal yang perlu diketahui berkenaan dengan distribusi chi 
square adalah: 
a. Distribusi chi square memiliki satu parameter yaitu derajat bebas (db). 
b. Nilai-nilai chi square di mulai dari 0 disebelah kiri, sampai nilai-nilai 
positif takterhingga di sebelah kanan. 
c. Probabilitas nilai chi square di mulai dari sisi sebelah kanan. 
d. Luas daerah di bawah kurva normal adalah 1. 
Nilai chi square adalah nilai kuadrat karena itu nilai chi square 
selalu positif. Bentuk distribusi chi square tergantung dari derajat bebas 
(Db)/degree of freedom. Pengertian pada uji chi square sama dengan 
pengujian hipotesis yang lain, yaitu luas daerah penolakan Ho atau taraf 
nyata pengujian. Metode Chi-kuadrat menggunakan data nominal, data 
tersebut diperoleh dari hasil menghitung. Sedangkan besarnya nilai chi-
kuadrat bukan merupakan ukuran derajat hubungan atau perbedaan. Agar 
pengujian hipotesis dengan chi-kuadrat dapat digunakan dengan baik, 
maka hendaknyamemperhatikan ketentuan-ketentuan sebagai berikut 
1. Jumlah sampel harus cukup besar untuk meyakinkan kita bahwa 




2. Pengamatan harus bersifat independen (unpaired). Ini berarti bahwa 
jawaban satu subjek tidak berpengaruh terhadap jawaban subjek lain 
atau satu subjek hanya satu kali digunakan dalam analisis. 
3. Pengujian chi-kuadrat hanya dapat digunakan pada data deskrit (data 
frekuensi atau data kategori) atau data kontinu yang telah 
dikelompokan menjadi kategori. 
4. Jumlah frekuensi yang diharapkan harus sama dengan jumlah 
frekuensi yang diamati. 
Model tabel crosstab yang digunakan dalam uji chi square dalam 
penelitian ini adalah tabel 3 x 3 sebagai berikut : 
Tabel 3.3 Tabel Crosstab 3 x 3 Uji Chi square 
 Variabel Dependen 
Var. Independen Kategori Rendah Kategori Sedang Kategori Tinggi 
Kategori Rendah    
Kategori Sedang    
Kategori Tinggi    
 
Pengujian menggunakan uji dua sisi dengan tingkat signifikansi a= 
5%. Tingkat signifikansi dalam hal ini berarti kita mengambil risiko salah 
dalam mengambil keputusan untuk menolak hipotesis yang benar 
sebanyak-banyaknya 5% (signifikansi 5% atau 0,05 adalah ukuran standar 
yang sering digunakan dalam penelitian). 
Kriteria pengujian adalah sebagai berikut: 
1. H0 ditolak jika X2 hitung > X2 tabel 





 tabel di lihat dari tabel X
2
 dengan menggunakan tingkat 
keyakinan 95%, a=5%, df = (jumlah baris-1) x (jumlah kolom-1) = (3-1) x 





ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
Analisis data dan pembahasan pada bab ini akan menjelaskan hasil 
penelitian tentang pengaruh modal sosial, pendidikan pelatihan, kompetensi dan 
pengalaman kerja terhadap kinerja pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan 
RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hal ini akan disajikan dalam bentuk gambaran 
data penelitian yang diperoleh dari hasil jawaban responden, proses pengolahan 
data dan analisis hasil pengolahan data. Hasil pengolahan data selanjutnya akan 
digunakan sebagai dasar untuk analisis dan menjawab hipotesis penelitian yang 
diajukan. 
A. Analisis Deskriptif 
1. Deskripsi Responden 
Peneliti melakukan penyebaran untuk sampel medium sebanyak 
115 pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan yang terdiri dari pegawai medis (dokter umum, dokter gigi, 
dokter spesialis), perawat (paramedis), tenaga paramedis non keperawatan 
(laboratorium, farmasi, rekam medis, gizi,radiologi, dll) serta tenaga 
administrasi. Jumlah sampel tersebut merupakan responden yang 
memenuhi syarat dalam menjawab kuesioner yang berikan. Statistik 
deskriptif akan menjelaskan deskripsi data responden dan tanggapan atas 
kuesioner yang diisi oleh pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD 
dr. Sayidiman Magetan. 
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Berdasarkan hasil pengumpulan data, diperoleh sampel dengan 
berbagai karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas di 
bawah ini meliputi: Jenis kelamin, usia dan pendidikan terakhir serta 
tanggapan responden atas variabel yang diteliti  (modal sosial, pendidikan 
pelatihan, kompetensi dan pengalaman kerja dan kinerja pegawai) yang 
akan dijelaskan sebagai berikut: 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat 
digambarkan dalam tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1. Laki-Laki 61 53% 
2. Perempuan 54 47% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
adalah laki-laki yaitu sejumlah 53% (61 orang), sedangkan sebagian 
kecil responden yang berjenis kelamin perempuan sejumlah 47% (54 
orang). 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat digambarkan 





Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia Jumlah Prosentase (%) 
1. 20-25 tahun 24 20,9% 
2. 26-35 tahun   40 34,8% 
3. 36-40 tahun 33 28,7% 
4. > 40 tahun 18 15,7% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 34,8% (40 orang) berusia antara 26-35 tahun, sedangkan 
selebihnya yaitu sebanyak 28,7% (33 orang) berusia antara 36-40 
tahun, sebanyak 20,9% (24 orang) berusia kurang dari 20-25 tahun, 
dan selebihnya sebanyak 15,7% (18 orang) berusia lebih dari 40 tahun. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat 
digambarkan dalam tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1. SLTP 1 0,9% 
2. SLTA 9 7,8% 
3. D3 89 77,4 
4. S1 14 12,2% 
5 S2 2 1,7% 
6 S3 0 0% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 77,4% (89 orang) berpendidikan D-3, sedangkan selebihnya yaitu 
sebanyak 12,2% (14 orang) berpendidikan S-1, sebanyak 7,8% (9 
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orang) berpendidikan SLTA, sebanyak 0,9% (1 orang) berpendidikan 
SLTP dan tidak ada atau 0% (0 orang) berpendidikan S-3. 
2. Tanggapan Responden 
Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti tampak 
pada jawaban responden. Dalam analisis iniakan diuraikan mengenai 
kecenderungan pendapat dan tanggapan dari para karyawan pada fasilitas 
Pelayanan Kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan selaku responden 
dalam penelitian ini. Pernyataan – pernyataan responden mengenai 
variabel penelitian dapat dilihat pada jawaban responden terhadap 
kuesioner yang diberikan peneliti.   
a.  Tanggapan Responden Tentang Modal Sosial 
Tanggapan responden tentang modal sosial di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat dibagi 
menjadi tiga kriteria skor seperti tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Tentang Modal Sosial 
 
No Modal Sosial Jumlah Persentase (%) 
1. Rendah 7 6,1% 
2. Sedang 83 72,2% 
3. Tinggi 25 21,7% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 72,2% (83 orang) memiliki kriteria skor sedang, sedangkan 
selebihnya yaitu sebanyak 21,7% (25 orang) memiliki kriteria skor 
tinggi, dan sebanyak 6,1% (7 orang) memiliki kriteria skor rendah. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
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responden meranggapan bahwa modal sosial di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan adalah memiliki tingkat 
sedang / cukup. 
b. Tanggapan Responden Tentang Pendidikan Pelatihan 
Tanggapan responden tentang pendidikan pelatihan di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat dibagi 
menjadi tiga kriteria skor seperti tabel berikut ini: 




Jumlah Persentase (%) 
1. Rendah 9 7,8% 
2. Sedang 45 39,1% 
3. Tinggi 61 53% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 53% (61 orang) memiliki kriteria skor tinggi, sedangkan 
selebihnya yaitu sebanyak 39,1% (45 orang) memiliki kriteria skor 
sedang, dan sebanyak 7,8% (9 orang) memiliki kriteria skor rendah. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
responden meranggapan bahwa pendidikan pelatihan yang telah 
dilaksanakan di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 






c. Tanggapan Responden Tentang Kompetensi 
Tanggapan responden tentang kompetensi di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat dibagi menjadi tiga 
kriteria skor seperti tabel berikut ini: 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kompetensi 
 
No Kompetensi Jumlah Persentase (%) 
1. Rendah 4 3,5% 
2. Sedang 58 50,4% 
3. Tinggi 53 46,1% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 50,4% (58 orang) memiliki kriteria skor sedang, sedangkan 
selebihnya yaitu sebanyak 46,1% (53 orang) memiliki kriteria skor 
tinggi, dan sebanyak 3,5% (4 orang) memiliki kriteria skor rendah. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
responden meranggapan bahwa kompetensi yang telah dilaksanakan di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan adalah 
memiliki kategori sedang / cukup. 
d. Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Kerja 
Tanggapan responden tentang pengalaman kerja di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat dibagi 






Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Kerja 
 
No Pengalaman Kerja Jumlah Persentase (%) 
1. Rendah 13 11,3% 
2. Sedang 42 36,5% 
3. Tinggi 60 52,2% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 52,2% (60 orang) memiliki kriteria skor tinggi, sedangkan 
selebihnya yaitu sebanyak 36,5% (42 orang) memiliki kriteria skor 
sedang, dan sebanyak 11,3% (13 orang) memiliki kriteria skor rendah. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
responden meranggapan bahwa pengalaman kerja yang telah 
dilaksanakan di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan adalah memiliki kategori tinggi / baik. 
e. Tanggapan Responden Tentang Kinerja Pegawai  
Tanggapan responden tentang kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat dibagi 
menjadi tiga kriteria skor seperti tabel berikut ini: 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden Tentang Kinerja Pegawai 
 
No Kinerja Pegawai Jumlah Persentase (%) 
1. Rendah 14 12,2% 
2. Sedang 40 34,8% 
3. Tinggi 61 53% 
 Jumlah 115 100% 
Sumber: Hasil kuesioner diolah 
Tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
yaitu 53% (61 orang) memiliki kriteria skor tinggi, sedangkan 
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selebihnya yaitu sebanyak 34,8% (40 orang) memiliki kriteria skor 
sedang, dan sebanyak 12,2% (14 orang) memiliki kriteria skor rendah. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
responden berdasarkan tanggapan pimpinan memiliki kinerja pegawai 
di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan adalah 
baik. 
 
B. Hasil dan Analisis 
1. Uji Instrumen Penelitian 
Penelitian ini perlu dilakukan pengujian instrumen yaitu pengujian 
validitas dan reliabilitas sebelum dilakukan analisis data. Validitas 
merupakan tingkat kemampuan suatu instrumen untuk mengungkapkan 
sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang dilakukan dengan 
instrumen tersebut, sedangkan reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu 
alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama. 
a. Uji Validitas 
Uji validitas dalam hal ini bertujuan untuk menguji tingkat 
ketepatan (kesahihan) instrumen dalam mengukur variabel Modal 
sosial, Pendidikan pelatihan, Kompetensi, Pengalaman kerja dan 
Kinerja pegawai. Keputusan mengenai butir item yang dinyatakan 
valid dengan membandingkan nilai ritem dengan nilai rtabel, jika ritem > 
rtabel maka butir item dinyatakan valid. Hasil uji validitas dapat dilihat 
seperti pada tabel di bawah ini: 
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1) Validitas item pertanyaan untuk variabel Modal sosial (X1) 
Variabel Modal sosial terdiri dari 10 item pertanyaan. 
Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan dapat 
dilihat pada tabel 4.9 berikut.  
Tabel 4.9 Korelasi item pertanyaan terhadap variabel Modal sosial 
(X1) 
Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 1 0,553 0,182 Valid 
Item 2 0,723 0,182 Valid 
Item 3 0,814 0,182 Valid 
Item 4 0,770 0,182 Valid 
Item 5 0,272 0,182 Valid 
Item 6 0,624 0,182 Valid 
Item 7 0,728 0,182 Valid 
Item 8 0,688 0,182 Valid 
Item 9 0,814 0,182 Valid 
Item 10 0,770 0,182 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang 
mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel (0,182) merupakan item 
pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel 4.9 di 
atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semuanya valid. 
2) Validitas item pertanyaan untuk variabel Pendidikan pelatihan (X2) 
Variabel Pendidikan pelatihan terdiri dari 10 item pertanyaan. 
Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan dapat 





Tabel 4.10 Korelasi item pertanyaan terhadap variabel Pendidikan 
pelatihan (X2) 
Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 1 0,704 0,182 Valid 
Item 2 0,733 0,182 Valid 
Item 3 0,724 0,182 Valid 
Item 4 0,228 0,182 Valid 
Item 5 0,854 0,182 Valid 
Item 6 0,805 0,182 Valid 
Item 7 0,825 0,182 Valid 
Item 8 0,866 0,182 Valid 
Item 9 0,515 0,182 Valid 
Item 10 0,521 0,182 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang 
mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel (0,182) merupakan item 
pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel 4.10 
di atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semua valid. 
3) Validitas item pertanyaan untuk variabel Kompetensi (X3) 
Variabel Kompetensi terdiri dari 10 item pertanyaan. 
Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan dapat 
dilihat pada tabel 4.11:  
Tabel 4.11  Korelasi item pertanyaan terhadap variabel Kompetensi 
(X3) 
 
Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 1 0,823 0,182 Valid 
Item 2 0,900 0,182 Valid 
Item 3 0,921 0,182 Valid 
Item 4 0,675 0,182 Valid 
Item 5 0,566 0,182 Valid 
Item 6 0,849 0,182 Valid 
Item 7 0,774 0,182 Valid 
Item 8 0,921 0,182 Valid 
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Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 9 0,675 0,182 Valid 
Item 10 0,823 0,182 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang 
mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel (0,182) merupakan item 
pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel 4.11 
di atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semuanya 
valid. 
4) Validitas item pertanyaan untuk variabel Pengalaman kerja (X4) 
Variabel Pengalaman kerja terdiri dari 10 item pertanyaan. 
Pengujian validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan dapat 
dilihat pada tabel 4.12: 
Tabel 4.12 Korelasi item pertanyaan terhadap variabel Pengalaman 
Kerja (X4)  
Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 1 0,944 0,182 Valid 
Item 2 0,917 0,182 Valid 
Item 3 0,833 0,182 Valid 
Item 4 0,791 0,182 Valid 
Item 5 0,722 0,182 Valid 
Item 6 0,867 0,182 Valid 
Item 7 0,853 0,182 Valid 
Item 8 0,763 0,182 Valid 
Item 9 0,912 0,182 Valid 
Item 10 0,606 0,182 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang 
mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel (0,182) merupakan item 
pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel 4.12 
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di atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semuanya 
valid. 
5) Validitas item pertanyaan untuk variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Variabel kepuasan terdiri dari 10 item pertanyaan. Pengujian 
validitas menggunakan teknik one shot methods yaitu dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel dan dapat dilihat pada 
tabel 4.13:  
Tabel 4.13 Korelasi item pertanyaan terhadap variabel Kinerja 
Pegawai (Y) 
 
Item Pertanyaan  ritem rtabel Keterangan 
Item 1 0,936 0,182 Valid 
Item 2 0,895 0,182 Valid 
Item 3 0,750 0,182 Valid 
Item 4 0,875 0,182 Valid 
Item 5 0,957 0,182 Valid 
Item 6 0,925 0,182 Valid 
Item 7 0,838 0,182 Valid 
Item 8 0,845 0,182 Valid 
Item 9 0,873 0,182 Valid 
Item 10 0,819 0,182 Valid 
Sumber : Data primer diolah, 2016 
Korelasi item-item pertanyaan terhadap variabel yang 
mempunyai nilai ritem lebih besar dari rtabel (0,182) merupakan item 
pertanyaan yang valid dalam menjelaskan variabelnya. Tabel 4.13 
di atas menunjukkan bahwa dari 10 item pertanyaan semua valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur bahwa instrumen 
penelitian bebas dari kesalahan persepsi sehingga memperoleh hasil 
yang konsisten dan dapat digunakan pada kondisi yang berbeda-beda. 
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Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui suatu instrumen yang 
dipergunakan untuk mengumpulkan data dapat mengukur suatu yang 
diukur secara konsisten dari waktu ke waktu. Ukuran dapat dikatakan 
reliabel jika ukuran tersebut memberikan hasil yang konsisten. 
Reliabilitas diukur dengan menggunakan metode Cronbach alpha. 
Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach alpha lebih besar 
dari 0,60 (Ghozali, 2004: 42). Pengujian reliabilitas menggunakan 
bantuan komputer program SPSS for Windows dengan hasil seperti 
pada tabel berikut: 




Kriteria  Keterangan 
Modal social 0,860 
Alpha Cronbach 
> 0,60 maka 
reliabel 
Reliabel 
Pendidikan pelatihan 0,859 Reliabel 
Kompetensi 0,937 Reliabel 
Pengalaman kerja 0,945 Reliabel 
Kinerja Pegawai 0,966 Reliabel 
              Sumber: Data primer diolah, 2016 
Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa, koefisien (r) 
alpha hitung seluruh variabel lebih besar dibandingkan dengan kriteria 
yang dipersyaratkan atau nilai kritis (rule of tumb) sebesar 0,6, yaitu 
masing-masing sebesar (0,860; 0,859; 0,937; 0,945 dan 0,966) > 0,60 
sehingga dapat dikatakan bahwa butir-butir pertanyaan seluruh 





2. Uji Hipotesis 
a. Pengujian Hipotesis 1 
Hasil pengujian hipotesis 1 (H1) yang menyatakan bahwa 
”modal sosial berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan” yang dilakukan 
menggunakan uji chi square didapatkan sebagai berikut: 
Hubungan modal sosial dengan kinerja pegawai di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat disajikan pada tabel crosstab 
berikut ini. 
Tabel 4.15. Hubungan Modal Sosial Dengan Kinerja Pegawai Di Fasilitas 







Rendah Sedang Tinggi 
N % n % n % n % 
1 Rendah 4 28,6 1 2,5 2 3,3 7 6,1 
2 Sedang 7 50,0 33 82,5 43 70,5 83 72,2 
3 Tinggi 3 21,4 6 15,0 16 26,2 25 21,7 
Total 14 100 40 100 61 100 115 100 
Sumber : Olah Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 4 (28,6%) 
responden yang beranggapan modal sosial rendah dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 1 (2,5%) responden yang beranggapan modal 
sosial rendah dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 2 (3,3%) 




Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 7 (50%) 
responden yang beranggapan modal sosial sedang dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 33 (82,5%) responden yang beranggapan modal 
sosial sedang dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 43 (70,5%) 
responden yang beranggapan modal sosial sedang dan memiliki kinerja 
tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 3 (21,4%) 
responden yang beranggapan modal sosial tinggi dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 6 (15%) responden yang beranggapan modal sosial 
tinggi dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 16 (26,2%) responden 
yang beranggapan modal sosial tinggi dan memiliki kinerja tinggi.  
Berikutnya untuk menguji hipotesis 1 dapat dilihat pada table berikut 
ini. 







Pearson Chi-Square 16.234a 4 .003 
Likelihood Ratio 11.244 4 .024 
Linear-by-Linear Association 4.091 1 .043 
N of Valid Cases 115   
a. 4 cells (44,4%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
,85. 
Sumber : Hasil Output Uji SPSS 17, 2016 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Pearson Chi-
Square (X
2
 hitung) sebesar 16,234 dan nilai X
2
 tabel sebesar 9,488 
yang didapatkan dari a=5%; df =4 (lihat lampiran 9 tabel chi square). 
Berdasarkan hasil tersebut berarti X
2
 hitung > X
2
 tabel (16,234 > 
9,488), yang berarti H0 ditolak dan H1 diterima atau modal sosial 
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berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
b. Pengujian Hipotesis 2 
Hasil pengujian hipotesis 2 (H2) yang menyatakan bahwa 
”pendidikan pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan” yang 
dilakukan menggunakan uji chi square didapatkan sebagai berikut: 
Hubungan pendidikan pelatihan dengan kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat disajikan pada 
tabel crosstab berikut ini. 
Tabel 4.17 Hubungan Pendidikan Pelatihan dengan Kinerja Pegawai di 







Rendah Sedang Tinggi 
N % n % n % n % 
1 Rendah 6 42,9 2 5 1 1,6 9 7,8 
2 Sedang 3 21,4 26 65,0 16 26,2 45 39,1 
3 Tinggi 5 35,7 12 30,0 44 72,1 61 53,0 
Total 14 100 40 100 61 100 115 100 
Sumber : Olah Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 6 (42,9%) 
responden yang beranggapan pendidikan pelatihan rendah dan memiliki 
kinerja rendah, terdapat sebanyak 2 (5%) responden yang beranggapan 
pendidikan pelatihan rendah dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 
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1 (1,6%) responden yang beranggapan pendidikan pelatihan rendah dan 
memiliki kinerja tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 3 (21,4%) 
responden yang beranggapan pendidikan pelatihan sedang dan memiliki 
kinerja rendah, terdapat sebanyak 26 (65%) responden yang beranggapan 
pendidikan pelatihan sedang dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 
16 (26,2%) responden yang beranggapan pendidikan pelatihan sedang dan 
memiliki kinerja tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 5 (35,7%) 
responden yang beranggapan pendidikan pelatihan tinggi dan memiliki 
kinerja rendah, terdapat sebanyak 12 (30%) responden yang beranggapan 
pendidikan pelatihan tinggi dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 
44 (72,1%) responden yang beranggapan pendidikan pelatihan tinggi dan 
memiliki kinerja tinggi.  
Berikutnya untuk menguji hipotesis 2 dapat dilihat pada tabel berikut 
ini. 







Pearson Chi-Square 44.888a 4 .000 
Likelihood Ratio 34.878 4 .000 
Linear-by-Linear Association 22.745 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
1,10. 
Sumber : Hasil Output Uji SPSS 17, 2016 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Pearson Chi-
Square (X
2
 hitung) sebesar 44,888 dan nilai X
2
 tabel sebesar 9,488 
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yang didapatkan dari a=5%; df =4 (lihat lampiran 9 tabel chi square). 
Berdasarkan hasil tersebut berarti X
2
 hitung > X
2
 tabel (44,888 > 
9,488), yang berarti H0 ditolak dan H2 diterima atau pendidikan 
pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
c. Pengujian Hipotesis 3 
Hasil pengujian hipotesis 3 (H3) yang menyatakan bahwa 
”kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan” yang dilakukan 
menggunakan uji chi square didapatkan sebagai berikut: 
Hubungan kompetensi dengan kinerja pegawai di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat disajikan pada tabel crosstab 
berikut ini. 
Tabel 4.19. Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Pegawai di Fasilitas 







Rendah Sedang Tinggi 
N % n % n % n % 
1 Rendah 1 7,1 1 2,5 2 3,3 4 3,5 
2 Sedang 12 85,7 38 95,0 8 13,1 58 50,4 
3 Tinggi 1 7,1 1 2,5 51 83,6 53 46,1 
Total 14 100 29 100 72 100 115 100 
Sumber : Olah Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 1 (7,1%) 
responden yang beranggapan kompetensi rendah dan memiliki kinerja 
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rendah, terdapat sebanyak 1 (2,5%) responden yang beranggapan kompetensi 
rendah dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 2 (3,3%) responden 
yang beranggapan kompetensi rendah dan memiliki kinerja tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 12 (85,7%) 
responden yang beranggapan kompetensi sedang dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 38 (95%) responden yang beranggapan kompetensi 
sedang dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 8 (13,1%) responden 
yang beranggapan kompetensi sedang dan memiliki kinerja tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 1 (7,1%) 
responden yang beranggapan kompetensi tinggi dan memiliki kinerja rendah, 
terdapat sebanyak 1 (2,5%) responden yang beranggapan kompetensi tinggi 
dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 51 (83,6%) responden yang 
beranggapan kompetensi tinggi dan memiliki kinerja tinggi.  
Berikutnya untuk menguji hipotesis 3 dapat dilihat pada tabel berikut 
ini. 







Pearson Chi-Square 76.438a 4 .000 
Likelihood Ratio 91.035 4 .000 
Linear-by-Linear Association 47.488 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
,49. 
Sumber : Hasil Output Uji SPSS 17, 2016 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Pearson Chi-
Square (X
2
 hitung) sebesar 76,438 dan nilai X
2
 tabel sebesar 9,488 yang 
didapatkan dari a=5%; df =4 (lihat lampiran 9 tabel chi square). Berdasarkan 
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hasil tersebut berarti X
2
 hitung > X
2
 tabel (76,438 > 9,488), yang berarti H0 
ditolak dan H3 diterima atau kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. 
d. Pengujian Hipotesis 4 
Hasil pengujian hipotesis 4 (H4) yang menyatakan bahwa 
”pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di 
fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan” yang 
dilakukan menggunakan uji chi square didapatkan sebagai berikut: 
Hubungan pengalaman kerja dengan kinerja pegawai di fasilitas 
pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan dapat disajikan pada 
tabel crosstab berikut ini. 
Tabel 4.21. Hubungan Pengalaman Kerja dengan Kinerja Pegawai di Fasilitas 







Rendah Sedang Tinggi 
N % n % n % n % 
1 Rendah 11 78,6 1 2,5 1 1,6 13 11,3 
2 Sedang 2 14,3 38 95,0 2 3,3 42 36,5 
3 Tinggi 1 7,1 1 2,5 58 95,1 60 52,2 
Total 14 100 29 100 72 100 115 100 
Sumber : Olah Data SPSS 
 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 11 (78,6%) 
responden yang memiliki pengalaman kerja rendah dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 1 (2,5%) responden yang memiliki pengalaman 
kerja rendah dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 1 (1,6%) 
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responden yang memiliki pengalaman kerja rendah dan memiliki kinerja 
tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 2 (14,3%) 
responden yang memiliki pengalaman kerja sedang dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 38 (95%) responden yang memiliki pengalaman 
kerja sedang dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 2 (3,3%) 
responden yang memiliki pengalaman kerja sedang dan memiliki kinerja 
tinggi.  
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 1 (7,1%) 
responden yang memiliki pengalaman kerja tinggi dan memiliki kinerja 
rendah, terdapat sebanyak 1 (2,5%) responden yang memiliki pengalaman 
kerja tinggi dan memiliki kinerja sedang,  terdapat sebanyak 58 (95,1%) 
responden yang memiliki pengalaman kerja tinggi dan memiliki kinerja 
tinggi.  
Berikutnya untuk menguji hipotesis 4 dapat dilihat pada tabel berikut 
ini. 







Pearson Chi-Square 167.514a 4 .000 
Likelihood Ratio 154.596 4 .000 
Linear-by-Linear Association 86.761 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 2 cells (22,2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 
1,58. 
Sumber : Hasil Output Uji SPSS 17, 2016 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai Pearson Chi-
Square (X
2
 hitung) sebesar 167,514 dan nilai X
2
 tabel sebesar 9,488 yang 
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didapatkan dari a=5%; df =4 (lihat lampiran 9 tabel chi square). Berdasarkan 
hasil tersebut berarti X
2
 hitung > X
2
 tabel (167,514 > 9,488), yang berarti H0 
ditolak dan H4 diterima atau pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan. 
B. Pembahasan 
1. Pengaruh Modal Sosial Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa modal sosial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan 
RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hal ini berarti semakin meningkat modal 
sosial maka menyebabkan kinerja pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan 
RSUD dr. Sayidiman Magetan semakin meningkat.  
Hal ini menunjukkan bahwa eksistensi modal sosial pegawai menjadi 
penting karena mempengaruhi kinerja pegawai yang pada gilirannya 
mempengaruhi kinerja organisasi (Akdere, 2005). 
Dalam hal ini modal sosial sebagai agregat sumber daya aktual 
ataupun potensial yang diikat untuk mewujudkan jaringan yang berjangka 
panjang (durable) sehingga menginstitusionalisasikan hubungan 
persahabatan (acquaintance) yang saling menguntungkan antar pegawai 
sehingga kinerja pegawai menjadi lebih baik karena hubungan sosial yang 
baik antar pegawai. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh dari 
Yosua, dkk (2013), yang berjudul Pengaruh Modal Sosial Dan Budaya 
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Organisasi Terhadap Kinerja Tenaga Medis di RSUD Kabupaten 
Kepulauan Talaud menemukan bahwa Secara kuantitatif Modal Sosial 
berpengaruh secara kuat terhadap peningkatan kinerja aparatur tenaga 
medis di RSUD Kabupaten Kepulauan Talaud. 
2. Pengaruh Pendidikan Pelatihan Terhadap Kinerja pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pendidikan pelatihan dapat 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin meningkat pendidikan pelatihan maka dapat menyebabkan kinerja 
pegawai fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan 
semakin meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang 
dinyatakan oleh Robbins dan Timothy (2008) bahwa pengalaman kerja 
adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam 
bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar perkiraan yang baik atas 
kinerja karyawan.  
Hasil ini mengindikasikan bahwa pendidikan pelatihan yang yang 
diikuti oleh pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman 
Magetan memberikan manfaat positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
sesuai dengan pendapat Sastrohadiwiryo (2003) dalam buku manajemen 
tenaga kerja Indonesia bahwa beberapa manfaat pendidikan pelatihan 
meliputi: (1) peningkatan keahlian tenaga kerja; (2) pengurangan 
keterlambatan kerja, kemangkiran serta perpindahan tenaga kerja; (3) 
pengurangan timbulnya kecelakaan dalam bekerja, kerusakan, dan 
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peningkatan pemeliharaan terhadap alat-alat kerja; (4) peningkatan 
produktivitas kerja; dan (5) peningkatan kecakapan kerja. 
3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan 
RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
meningkat kompetensi dari pegawai maka dapat menyebabkan kinerja 
pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan 
semakin meningkat. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian dari 
Yunus (2009), yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Pegawai KPPBC Tipe Madya Pabean Tanjung 
Perak Surabaya” yang menunjukkan bahwa kemampuan berkomunikasi, 
kerjasama kelompok, kepemimpinan, pemutusan pendapat secara analisis 
yang merupakan indikator dari kompetensi, secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi tingkat 
kompetensi pegawai, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. 
Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi 
bermanfaat dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan 
terjadinya kesesuaian data lapangan dengan pandangan Spencer (1993); 
Palan (2007), yang mengatakan bahwa kompetensi merujuk kepada 
karakteristik yang mendasari perilaku yang menggambarkan motif, 
karakteristik pribadi, konsep diri/nilai-nilai, pengetahuan dan keahlian 
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yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul (superior performer) 
ditempat kerja. 
 
4. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di fasilitas pelayanan 
kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin meningkat pengalaman kerja maka dapat menyebabkan kinerja 
pegawai di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD dr. Sayidiman Magetan 
semakin meningkat. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian dari Aristarini 
dkk. (2014), yang yang mendapatkan hasil bahwa ada pengaruh positif 
pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 
sejalan dengan teori yang dinyatakan oleh Robbins dan Timothy (2008) 
bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan 
keterampilan seseorang dalam bekerja yang tampaknya menjadi sebuah 
dasar perkiraan yang baik atas kinerja karyawan.. 
Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin meningkatnya 
pengalaman kerja  akan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini berarti 
bahwa seorang pegawai yang mempunyai pengalaman kerja adalah 
seseorang yang mempunyai kemampuan jasmani, memiliki pengetahuan, 
dan keterampilan untuk bekerja serta tidak akan membahayakan bagi 







Berdasarkan uraian pada bab terdahulu, khususnya dalam analisis dan 
pembahasan selanjutnya dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Modal sosial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas 
Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. 
Hal ini terbukti pada hasil uji chi square X
2
 hitung > X
2
 tabel (16,234 > 
9,488). 
2. Pendidikan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 
Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman 
Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi square X
2
 hitung > X
2
 tabel 
(44,888 > 9,488). 
3. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Fasilitas 
Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman Magetan. 
Hal ini terbukti pada hasil uji chi square X
2
 hitung > X
2
 tabel (76,438 > 
9,488). 
4. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 
Fasilitas Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Daerah dr. Sayidiman 
Magetan. Hal ini terbukti pada hasil uji chi square X
2
 hitung > X
2
 tabel 





Adapun saran dalam penelitian ini adalah: 
1. Peningkatan modal sosial dapat dilakukan dengan menambahkan pelatihan 
kerjasama tim di beberapa bagian di fasilitas pelayanan kesehatan RSUD     
dr. Sayidiman Magetan misalnya outbond, character building, trust building 
dan lain-lain serta pegawai perlu dibatasi untuk berpartisipasi yang berlebihan 
antar rekan kerja sehingga modal sosial disini karyawan diperbolehkan 
bekerja sama dengan rekan kerja tetapi sesuai batas keperluan mereka dalam 
menjalankan tugas pelayanan medis. 
2. Peningkatan pendidikan pelatihan dapat dilakukan dengan cara pemberian 
pendidikan pelatihan yang relevan dengan tugas pekerjaan dan sesuai dengan 
kompetensinya bagi pegawai, serta memberikan peluang dan kesempatan 
bagi pegawai untuk menambah ilmu pengetahuan sesuai bidang masing-
masing baik pendidikan formal maupun informal.    
Pentingnya penambahan anggaran pendidikan dan pelatihan yang selama ini 
sudah ada dan yang tertuang dalam dalam RBA, serta perlunya pemahaman 
bagi pegawai akan pentingnya informasi dan ilmu pengetahuan.   
3. Peningkatan kompetensi pegawai salah satunya dapat dilakukan melalui 
workshop, diklat tehnis atau diklat fungsional yang sesuai dengan kompetensi 
dan profesinya. Penilaian Kompetensi pegawai dapat juga dilakukan pada 
saat rekruitmen pegawai, jadi rekruitmen yang berbasis kompetensi yang 
harus dilaksanakan dan bukan rekruitment yang hanya sekedar tercapainya 
target tercukupinya jumlah pegawai.    
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4. Pekerjaan yang dikerjakan pegawai sebaiknya disesuaikan dengan 
pengalaman kerja pegawai, sehingga tingkat penguasaan dan keterampilan 
yang dimiliki pegawai sesuai dengan tuntutan pekerjaan karena jika 
pengalaman kerja tanpa penempatan pegawai pada bidang yang tepat tidak 
akan menghasilkan kinerja yang maksimal. 
5. Bagi peneliti yang akan datang hendaknya dapat menambah variabel yang 
digunakan tidak hanya menggunakan variabel modal sosial, pendidikan 
pelatihan, kompetensi dan pengalaman kerja tetapi dapat ditambah dengan 
variabel lainnya misalnya gaya kepemimpinan dan motivasi kerja pegawai.  
6. Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut dengan model penelitian yang baru 
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Bapak / Ibu / Saudara / i  
Pegawai Fasilitas Pelayanan Kesehatan RSUD dr Sayidiman Magetan 
 
Bersama ini kami mohon kesediaan bapak/ibu/saudara/i untuk mengisi daftar 
pertanyaan yang telah kami sediakan berikut ini. Kuesioner ini semata-mata 
bertujuan sebagai bahan dalam penyusunan Tesis pada Program Studi Magister 
Ekonomi Studi Pembangunan Program Pascasarjana Universitas Sebelas Maret 
Surakarta  dengan judul : ”PENGARUH MODAL SOSIAL, PENDIDIKAN 
PELATIHAN, KOMPETENSI DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI DI FASILITAS PELAYANAN KESEHATAN RSUD dr 
SAYIDIMAN MAGETAN.” 
Dalam menjawab kuesioner yang kami berikan, kami mohon kepada 
bapak/ibu/saudara/i untuk memberikan jawaban yang sejujurnya dan sesuai 
dengan keadaan yang sebenarnya. Apapun jawaban yang anda berikan pada 
kami tidak akan berpengaruh pada diri anda karena penelitian ini dilakukan 
semata-mata untuk pengembangan ilmu pengetahuan. Hasil kuesioner yang anda 
jawab, akan sangat bermanfaat dalam menyelesaikan tesis kami. Besar harapan 
kami, bapak/ibu/saudara/i bersedia mengisi kuesioner ini. Atas kesediaannya 















1. Untuk mengisi identitas diri responden, dengan cara mengisi titik yang tersedia 
dan memberi tanda silang (X) pada kode (salah satu) jawaban yang sesuai dengan 
diri anda. 
2. Cara pengisian kuesioner, berilah tanda silang (X) pada salah satu alternatif 
jawaban yang telah tersedia. 
3. Untuk mengganti jawaban yang diberikan, berilah tanda sama dengan (=) pada 
jawaban lama, kemudian berilah tanda silang (X) pada jawaban yang 
dikehendaki. 
4. Semua jawaban yang Anda berikan tidak ada yang dianggap salah dan tidak akan 
mempengaruhi pekerjaan dan pendapatan anda karena hanya untuk keperluan 
penelitian dan identitas Bp/Ibu/Sdr/i akan dirahasiakan. 
5. Periksalah kembali jawaban Anda, jangan ada nomor yang terlewati. 





Isilah titik-titik berikut ini dan berilah tanda silang (X) pada kode jawaban yang 
menggambarkan identitas diri Bapak / Ibu / Saudara. 
1. Nama (boleh disingkat atau tidak diisi) :............................................ 
2. Jenis Kelamin  : a). Pria  b). Wanita 
3. Usia   : a). 20-25 tahun b). 26-35 tahun  c). 36-40 tahun
        d). > 40 tahun   



















A. Variabel Modal Sosial (X1) 
 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya sering berdiskusi dengan tean-teman 
tentang pekerjaan dan tentang banyak hal 
ditempat kerja. 
 
     
2 Meskipun sibuk, saya selalu meluangkan 
waktu untuk berinteraksi dengan teman-teman 
kerja. 
 
     
3 Dalam banyak hal, saya mempercayai teman-
teman kerja saya dan juga norma-norma yang 
berlaku. 
 
     
4 Saya sering berbagi ide dengan teman – teman 
kerja. 
 
     
5 Kami sering memberi masukan satu dengan 
lainnya dengan baik.  
 
     
6 Saya Memiliki hubungan baik dengan teman-
teman. 
 
     
7 Saya yakin saat saya mengalami masalah, 
teman-teman akan membantu saya. 
 
     
8 Teman – teman saya memiliki dedikasi yang 
tinggi. 
 
     
9 Kami memiliki bahasa khas antar kami. 
  
     
10 Kami selalu memiliki kesamaan dalam topik-      
Untuk isian dibawah ini: 
SS : Sangat Sesuai 
S : Sesuai 
N : Netral 
TS : Tidak Sesuai 




B. Variabel Pendidikan Pelatihan (X2) 
 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Ada Unit Diklat di RSUD dr. Sayidiman 
Magetan untuk mendukung Pendidikan 
Pelatihan Pegawai. 
 
     
2 RSUD dr.Sayidiman Magetan selalu 
melaksanakan Pendidikan Pelatihan sesuai 
dengan Program Kerja. 
 
     
3 RSUD dr. Sayidiman Magetan selalu 
merencanakan pendidikan pelatihan bagi 
pegawainya. 
 
     
4 RSUD dr. Sayidiman Magetan melaksanakan 
Pendidikan Pelatihan sebagai upaya 
peningkatan kemampuan dan ketrampilan 
pegawai. 
     
     
5 RSUD dr. Sayidiman Magetan melaksanakan 
pendidikan pelatihan secara berkala. 
 
     
6 RSUD dr. Sayidiman Magetan melaksanakan 
Pendidikan Pelatihan untuk mencari solusi atas 
persoalan kerja yang ada.  
 
     
7 RSUD dr. Sayidiman Magetan melaksanakan 
Pendidikan Pelatihan bagi pegawainya untuk 
mendukung visi dan misi rumah sakit. 
 
     
8 Pendidikan pelatihan bagi pegawai RSUD dr. 
Sayidiman Magetan dapat menjadi sarana 
peningkatan pendapatan rumah sakit. 
 
     
9 Pendidikan pelatihan bagi pegawai RSUD dr 
Sayidiman Magetan dapat menjadi sarana 
untuk meningkatkan karier pegawai 
kedepannya. 
 
     
10 Pendidikan pelatihan pada pegawai RSUD dr 
Sayidiman Magetan dapat menjadi sarana 
untuk meningkatkan tanggungjawab pegawai 
pada hal yang lebih besar. 




C. Variabel Kompetensi (X3) 
 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya memiliki keinginan untuk berprestasi dan 
loyalitas yang tinggi terhadap institusi RSUD 
dr. Sayidiman Magetan. 
 
     
2 Saya memahami betul peraturan yang ada di  
RSUD dr Sayidiman Magetan. 
 
     
3 Saya bisa membantu pegawai lain yang 
sedang sibuk. 
 
     
4 Saya mampu menyelesaikan semua pekerjaan 
yang diamanahkan kepada saya. 
 
     
5 Saya mudah beradaptasi dan beranggungjawab 
atas kesalahan yang saya perbuat. 
 
     
6 Saya bekerja sesuai dengan job deskripsi 
pekerjaan saya. 
 
     
7 Saya mempunyai pengetahuan dibidang yang 
saya lakukan. 
  
     
8 Saya memahami sistem dan Standar prosedur 
kerja. 
 
     
9 Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 
 
     
10 Saya memilki ketrampilan dalam 
menggunakan alat-alat kerja. 
 















D. Variabel Pengalaman Kerja (X4) 
 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1. Lamanya saya bekerja menambah pengalaman 
saya dalam bekerja dan menyelesaikan 
masalah pekerjaan . 
 
     
2. Masa kerja saya cukup dapat menambah 
pengalaman kerja pada bidang yang saya 
kerjakan. 
 
     
3. Pengalaman kerja yang saya miliki, membantu 
saya menyelesaikan tugas secara efisien. 
 
     
4. Pengalaman kerja yang saya miliki, membuat 
saya selalu mengedepankan sikap profesional 
dalam bekerja. 
 
     
5. Saya mempunyai kemahiran dalam 
melaksanakan tugas–tugas yang diberikan oleh 
pimpinan berkat pengalaman kerja saya. 
 
     
6. Pengalaman kerja yang saya miliki, membantu 
mengurangi kesalahan-kesalahan yang Saya 
lakukan pada saat saya melaksanakan 
pekerjaan. 
 
     
7. Pengalaman kerja yang saya milik membuat 
saya lebih bisa bertanggung jawab atas tugas 
dan pekerjaan saya. 
 
     
8. Saya mempunyai kemahiran dalam 
menggunakan peralatan bekerja berdasarkan 
hasil pengalaman kerja saya. 
 
     
9 Pengalaman kerja yang saya miliki, membantu 
saya mempunyai keahlian dan kemampuan 
dalam melaksanakan SOP . 
 
     
10 Pengalaman kerja yang saya miliki, membantu 
saya memahami teknik dalam bekerja secara 
efektif. 
 





E. Kinerja Pegawai (Y)  
 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Atasan menilai hasil kerja saya terlaksana, 
dengan kualitas yang baik. 
 
     
2 Saya merasa hasil kerja saya telah sempurna 
dan berkualitas. 
 
     
3 Hasil kerja yang saya selesaikan mengalami 
kenaikan berdasarkan kualitas dan 
kuantitasnya. 
 
     
4 Atasan saya menyukai pekerjaan yang telah 
saya hasilkan tiap harinya. 
 
     
5 Saya mampu menyelesaikan tugas tepat waktu. 
 
     
6 Atasan tidak mengeluh tentang lamanya saya 
dalam menyelesaikan tugas. 
 
     
7 Saya merasa telah dapat mengatur pekerjaan 
saya dengan efektif. 
 
     
8 Atasan menilai saya telah memenuhi target 
dalam mengerjakan pekerjaan saya secara 
efektif. 
  
     
9 Saya mampu bekerja tanpa banyak bantuan 
dari rekan kerja yang lain. 
 
     
10 Saya telah melaksanakan pekerjaan secara 
mandiri. 
 


















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 61 53.0 53.0 53.0 
Perempuan 54 47.0 47.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-25 th 24 20.9 20.9 20.9 
26-35 th 40 34.8 34.8 55.7 
31-35 th 33 28.7 28.7 84.3 
36-40 th 18 15.7 15.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SLTP 1 .9 .9 .9 
SLTA 9 7.8 7.8 8.7 
D3 89 77.4 77.4 86.1 
S1 14 12.2 12.2 98.3 
S2 2 1.7 1.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 7 6.1 6.1 6.1 
Sedang 83 72.2 72.2 78.3 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 7 6.1 6.1 6.1 
Sedang 83 72.2 72.2 78.3 
Tinggi 25 21.7 21.7 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 9 7.8 7.8 7.8 
Sedang 45 39.1 39.1 47.0 
Tinggi 61 53.0 53.0 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 4 3.5 3.5 3.5 
Sedang 58 50.4 50.4 53.9 
Tinggi 53 46.1 46.1 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 13 11.3 11.3 11.3 
Sedang 42 36.5 36.5 47.8 
Tinggi 60 52.2 52.2 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Rendah 14 12.2 12.2 12.2 
Sedang 40 34.8 34.8 47.0 
Tinggi 61 53.0 53.0 100.0 
Total 115 100.0 100.0  
  
Lampiran 3 
TABULASI DATA DISTRIBUSI FREKUENSI 
No Jenis Usia Pendidikan Modal Pendidikan Kompetensi Pengalaman Kinerja 
Resp. Kelamin   Terakhir Sosial Pelatihan   Kerja Pegawai 
1 1 1 3 2 2 2 2 2 
2 2 2 3 2 3 2 2 2 
3 1 3 4 2 2 2 2 2 
4 1 2 3 2 1 2 2 1 
5 2 1 3 2 2 2 2 2 
6 2 4 2 2 2 2 2 2 
7 1 2 3 1 1 1 2 1 
8 2 3 4 2 1 2 2 2 
9 2 1 3 3 3 1 3 3 
10 2 2 3 3 2 1 3 3 
11 2 3 4 2 2 2 2 2 
12 1 1 3 3 3 2 2 2 
13 2 2 3 2 3 2 1 1 
14 2 4 3 2 1 2 2 2 
15 2 2 4 2 3 2 2 2 
16 1 2 3 3 1 2 1 1 
17 1 3 3 2 2 1 2 2 
18 1 2 3 2 3 3 3 3 
19 2 2 3 2 3 3 3 3 
20 1 3 2 2 3 2 2 2 
21 2 1 3 2 3 3 1 1 
22 1 2 3 3 2 2 2 2 
23 2 2 3 3 2 2 2 2 
24 1 1 3 2 2 2 1 1 
25 1 2 3 2 2 2 2 2 
26 2 4 3 2 3 3 3 3 
27 1 1 4 2 1 3 3 3 
28 1 3 3 2 2 2 2 2 
29 1 1 3 3 3 2 1 1 
30 1 3 4 2 2 2 1 2 
31 2 3 3 3 3 3 3 3 
32 1 3 3 2 2 3 3 3 
33 2 4 3 1 2 2 2 2 
34 1 2 3 1 1 2 1 1 
35 2 3 2 2 3 3 3 3 
36 1 3 3 2 3 3 3 3 
37 2 3 3 2 3 3 3 3 
38 1 4 5 2 2 3 3 3 
39 1 3 3 2 3 3 1 3 
40 2 2 3 2 2 3 3 3 
41 1 3 3 2 3 3 3 3 
42 2 4 4 1 3 3 3 3 
43 1 2 3 3 3 3 3 3 
  
No Jenis Usia Pendidikan Modal Pendidikan Kompetensi Pengalaman Kinerja 
Resp. Kelamin   Terakhir Sosial Pelatihan   Kerja Pegawai 
44 1 3 3 2 3 2 3 3 
45 1 3 3 2 3 3 3 3 
46 2 3 3 2 3 2 3 3 
47 1 3 2 2 3 2 2 3 
48 1 3 3 2 3 3 3 3 
49 2 3 3 2 3 2 3 3 
50 1 3 3 2 3 3 3 3 
51 1 1 3 2 3 3 3 3 
52 2 2 3 2 3 3 3 3 
53 1 3 3 3 2 2 2 2 
54 1 2 3 2 2 2 2 2 
55 2 1 3 3 3 2 2 2 
56 2 4 5 2 2 3 3 3 
57 1 2 3 3 3 3 3 3 
58 2 3 3 2 3 3 3 3 
59 2 1 3 2 3 3 3 3 
60 2 2 3 3 3 3 3 3 
61 2 3 3 2 3 3 3 2 
62 1 1 3 3 2 3 3 3 
63 2 2 2 2 3 3 3 3 
64 1 4 4 3 2 3 3 3 
65 2 2 3 3 3 3 3 3 
66 1 2 3 3 3 3 3 3 
67 2 3 2 2 2 3 3 3 
68 1 2 4 2 3 3 3 3 
69 2 2 3 2 3 3 3 3 
70 1 3 3 1 3 3 3 3 
71 2 1 3 2 3 3 3 3 
72 1 2 3 2 3 3 3 3 
73 2 2 3 3 2 3 3 3 
74 1 1 3 3 3 2 3 3 
75 1 2 3 2 2 2 3 3 
76 2 4 3 2 3 3 3 3 
77 2 1 1 2 3 2 2 2 
78 1 3 3 3 2 3 3 3 
79 1 1 3 3 3 3 3 3 
80 1 4 3 2 2 3 3 3 
81 2 4 4 2 3 3 3 3 
82 1 3 3 2 2 3 3 3 
83 2 4 3 2 2 2 3 3 
84 1 2 3 2 3 3 3 3 
85 1 1 4 2 2 2 2 2 
86 2 2 3 2 3 3 3 3 
  
No Jenis Usia Pendidikan Modal Pendidikan Kompetensi Pengalaman Kinerja 
Resp. Kelamin   Terakhir Sosial Pelatihan   Kerja Pegawai 
87 1 3 3 2 3 2 2 3 
88 1 2 4 2 3 3 3 3 
89 2 1 3 2 3 3 3 3 
90 2 4 3 2 2 3 3 3 
91 1 2 3 2 3 3 3 3 
92 2 3 3 2 2 2 2 2 
93 2 1 3 2 3 2 2 2 
94 2 2 3 2 2 2 2 2 
95 2 4 3 2 2 2 3 1 
96 1 1 3 2 2 2 2 2 
97 2 2 3 2 2 2 2 2 
98 2 4 3 1 1 2 1 1 
99 2 2 2 2 2 2 2 2 
100 1 2 3 2 2 2 2 2 
101 1 3 4 2 3 2 2 2 
102 1 2 3 2 2 2 2 2 
103 2 2 3 2 2 2 1 1 
104 1 3 3 2 2 2 2 2 
105 2 1 3 2 2 2 2 2 
106 1 2 2 1 1 2 1 1 
107 2 2 3 2 2 2 2 2 
108 1 1 3 3 3 3 3 3 
109 1 2 3 3 2 3 3 3 
110 2 4 3 2 2 2 2 2 
111 1 1 3 3 3 2 2 2 
112 1 3 2 2 3 2 1 1 
113 1 1 3 2 3 2 2 2 
114 1 4 4 2 3 2 2 2 
















HASIL UJI VALIDITAS 
 
1. Modal Sosial (X1) 
 
Correlations 
  Total_Skor 
Item_1 Pearson Correlation .553
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_2 Pearson Correlation .723
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_3 Pearson Correlation .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_4 Pearson Correlation .770
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_5 Pearson Correlation .272
**
 
Sig. (2-tailed) .003 
N 115 
Item_6 Pearson Correlation .624
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_7 Pearson Correlation .728
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_8 Pearson Correlation .688
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_9 Pearson Correlation .814
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_10 Pearson Correlation .770
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Total_Skor Pearson Correlation 1 
N 115 









2. Pendidikan Pelatihan (X2) 
 
Correlations 
  Total_Skor 
Item_1 Pearson Correlation .704
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_2 Pearson Correlation .733
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_3 Pearson Correlation .724
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_4 Pearson Correlation .228
*
 
Sig. (2-tailed) .014 
N 115 
Item_5 Pearson Correlation .854
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_6 Pearson Correlation .805
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_7 Pearson Correlation .825
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_8 Pearson Correlation .866
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_9 Pearson Correlation .515
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_10 Pearson Correlation .521
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Total_Skor Pearson Correlation 1 
N 115 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 








3. Kompetensi (X3) 
 
Correlations 
  Total_Skor 
Item_1 Pearson Correlation .823
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_2 Pearson Correlation .900
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_3 Pearson Correlation .921
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_4 Pearson Correlation .675
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_5 Pearson Correlation .566
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_6 Pearson Correlation .849
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_7 Pearson Correlation .774
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_8 Pearson Correlation .921
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_9 Pearson Correlation .675
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_10 Pearson Correlation .823
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Total_Skor Pearson Correlation 1 
N 115 







4. Pengalaman Kerja (X4) 
 
Correlations 
  Total_Skor 
Item_1 Pearson Correlation .944
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_2 Pearson Correlation .917
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_3 Pearson Correlation .833
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_4 Pearson Correlation .791
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_5 Pearson Correlation .722
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_6 Pearson Correlation .867
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_7 Pearson Correlation .853
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_8 Pearson Correlation .763
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_9 Pearson Correlation .912
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_10 Pearson Correlation .606
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Total_Skor Pearson Correlation 1 
N 115 









5. Kinerja Pegawai (Y) 
 
Correlations 
  Total_Skor 
Item_1 Pearson Correlation .936
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_2 Pearson Correlation .895
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_3 Pearson Correlation .750
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_4 Pearson Correlation .875
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_5 Pearson Correlation .957
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_6 Pearson Correlation .925
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_7 Pearson Correlation .938
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_8 Pearson Correlation .845
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_9 Pearson Correlation .873
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Item_10 Pearson Correlation .819
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 115 
Total_Skor Pearson Correlation 1 
N 115 









HASIL UJI RELIABILITAS 
 
1. Modal Sosial (X1) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 115 100.0 










2. Pendidikan Pelatihan (X2) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 115 100.0 














3. Kompetensi (X3) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 115 100.0 










4.  Pengalaman Kerja (X4) 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 115 100.0 
















5. Kinerja Pegawai (Y) 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 115 100.0 






































HASIL UJI CHI SQUARE 
 





Case Processing Summary 
 Cases 
 Valid Missing Total 
 N Percent N Percent N Percent 
Modal Sosial * Kinerja 
Pegawai 
115 100.0% 0 .0% 115 100.0% 
 
Modal Sosial * Kinerja Pegawai Crosstabulation 
   Kinerja Pegawai 
Total    Rendah Sedang Tinggi 
Modal 
Sosial 
Rendah Count 4 1 2 7 
% within Kinerja Pegawai 28.6% 2.5% 3.3% 6.1% 
Sedang Count 7 33 43 83 
% within Kinerja Pegawai 50.0% 82.5% 70.5% 72.2% 
Tinggi Count 3 6 16 25 
% within Kinerja Pegawai 21.4% 15.0% 26.2% 21.7% 
Total Count 14 40 61 115 









 4 .003 
Likelihood Ratio 11.244 4 .024 
Linear-by-Linear Association 4.091 1 .043 
N of Valid Cases 115   
a. 4 cells (44,4%) have expected count less than 5. The minimum expected 
count is ,85. 
 
Symmetric Measures 
  Value Approx. Sig. 
Nominal by Nominal Contingency Coefficient .352 .003 












Case Processing Summary 
 Cases 
 Valid Missing Total 
 N Percent N Percent N Percent 
Pendidikan Pelatihan * Kinerja 
Pegawai 
115 100.0% 0 .0% 115 100.0% 
 
 
Pendidikan Pelatihan * Kinerja Pegawai Crosstabulation 
   Kinerja Pegawai 
Total    Rendah Sedang Tinggi 
Pendidikan 
Pelatihan 
Rendah Count 6 2 1 9 
% within Kinerja Pegawai 42.9% 5.0% 1.6% 7.8% 
Sedang Count 3 26 16 45 
% within Kinerja Pegawai 21.4% 65.0% 26.2% 39.1% 
Tinggi Count 5 12 44 61 
% within Kinerja Pegawai 35.7% 30.0% 72.1% 53.0% 
Total Count 14 40 61 115 










 4 .000 
Likelihood Ratio 34.878 4 .000 
Linear-by-Linear Association 22.745 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected 




  Value Approx. Sig. 
Nominal by Nominal Contingency Coefficient .530 .000 
N of Valid Cases 115  
 
  





Case Processing Summary 
 Cases 
 Valid Missing Total 
 N Percent N Percent N Percent 
Kompetensi * Kinerja Pegawai 115 100.0% 0 .0% 115 100.0% 
 
 
Kompetensi * Kinerja Pegawai Crosstabulation 
   Kinerja Pegawai 
Total    Rendah Sedang Tinggi 
Kompetensi Rendah Count 1 1 2 4 
% within Kinerja Pegawai 7.1% 2.5% 3.3% 3.5% 
Sedang Count 12 38 8 58 
% within Kinerja Pegawai 85.7% 95.0% 13.1% 50.4% 
Tinggi Count 1 1 51 53 
% within Kinerja Pegawai 7.1% 2.5% 83.6% 46.1% 
Total Count 14 40 61 115 










 4 .000 
Likelihood Ratio 91.035 4 .000 
Linear-by-Linear Association 47.488 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 3 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected 




  Value Approx. Sig. 
Nominal by Nominal Contingency Coefficient .632 .000 









Case Processing Summary 
 Cases 
 Valid Missing Total 
 N Percent N Percent N Percent 
Pengalaman Kerja * Kinerja 
Pegawai 
115 100.0% 0 .0% 115 100.0% 
 
 
Pengalaman Kerja * Kinerja Pegawai Crosstabulation 
   Kinerja Pegawai 
Total    Rendah Sedang Tinggi 
Pengalaman 
Kerja 
Rendah Count 11 1 1 13 
% within Kinerja Pegawai 78.6% 2.5% 1.6% 11.3% 
Sedang Count 2 38 2 42 
% within Kinerja Pegawai 14.3% 95.0% 3.3% 36.5% 
Tinggi Count 1 1 58 60 
% within Kinerja Pegawai 7.1% 2.5% 95.1% 52.2% 
Total Count 14 40 61 115 










 4 .000 
Likelihood Ratio 154.596 4 .000 
Linear-by-Linear Association 86.761 1 .000 
N of Valid Cases 115   
a. 2 cells (22,2%) have expected count less than 5. The minimum expected 




  Value Approx. Sig. 
Nominal by Nominal Contingency Coefficient .770 .000 




TABEL CHI SQUARE 
 
 
 
Lampiran 8 
